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Skripsi ini berjudul “Pengaruh Kepuasan Kerja dan Keterlibatan 
Karyawan terhadap Kinerja Karyawan PT Pegadaian (Persero) Cabang 
Pegadaian Syariah Blauran Surabaya”.  
Penelitian ini ingin menguji dan mengetahui seberapa besar pengaruh 
kepuasan kerja (X1) dan keterlibatan karyawan (X2) terhadap kinerja karyawan 
(Y) dimana populasinya adalah seluruh karyawan PT Pegadaian (Persero) Cabang 
Pegadaian Syariah Cabang Blauran Surabaya dan dalam penelitian ini sejumlah 
40 karyawan. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah teknik 
sampling jenuh, yaitu teknik sampling yang tidak memberikan peluang bagi 
seluruh anggota populasi dimana penetuan sampel pada semua anggota populasi. 
Metode pengumpulan data dilakukan dengan angket atau kuesioner. Teknik 
Analisis yang digunakan adalah uji statistik melalui uji T, koefisien determinasi 
(R
2
) dan regresi linier berganda. 
Berdasarkan hasil penelitian dengan Uji T menunjukkan bahwa variabel 
kepuasan kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan dengan nilai t-hitung lebihtzzczbesar dari pada t-tabel   (2,496 ˃ 2,022619) dan  
nilai signifikantc zvvlebih kecil tczdari 0.05 (0.017 ˂ 0.05) serta variabel keterlibatan 
karyawan mempunyai pengaruh positif dan siginifikan terhadap kinerja karyawan 
dengan nilai t-hitung lebihtzzczbesar dari pada t-tabel  (4,213 ˃ 2,022619) tzzczdan  nilai 
signifikantxlebih kecil tczxdari 0.05 (0.000 ˂ 0.05). Sedangkan hasil koefisien 
determinasi (R
2
) sebesar 0.558 ini berati kontribusi variabel independen (kepuasan 
kerja dan keterlibatan karyawan) mempengaruhi variabel dependen (kinerja 
karyawan) sebesar 55,8% sedangkan sisanya sebesar 44,2%  dipengaruhi oleh 
variabel lain diluar model penelitian. 
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A. Latar Belakang Masalah 
Perkembangan dunia bisnis pada saat ini mengalami pertumbuhan 
yang sangat pesat menimbulkan persaingan disektor bisnis semakin tinggi. 
Kondisi seperti ini menuntut perusahaan agar selalu berusaha menjadi 
perusahaan yang memiliki keunggulan kompetitif dibidangnya dalam 
rangka agar dapat memenangkan persaingan. Keunggulan kompetitif yang 
dapat dilakukan oleh perusahaan bisa dengan berbagai cara seperti desain 
perusahaan, penggunaan teknologi modern dalam perusahaan dan 
pengelolaan sumber daya manusia yang ada di perusahaan secara efektif. 
Pengelolaan sumber daya manusia yang efektif di perusahaan 
merupakan hal yang penting dalam keberhasilan perusahaan. Perusahaan 
menyadari bahwa sumber daya manusia merupakan modal dasar dalam 
proses pembangunan perusahaan, oleh karena itu kualitas sumber daya 
manusia senantiasa harus dikembangkan dan diarahkan dengan baik dan 
profesional agar dapat tercipta keseimbangan antara kebutuhan sumber 
daya manusia dengan kebutuhan bisnis perusahaan.
1
  
Menurut Helfert, kinerja merupakan suatu tampilan secara utuh 
dari hasil kerja di perusahaan selama periode waktu tertentu yang 
dipengaruhi oleh kegiatan operasional perusahaan dalam memanfaatkan 
                                                          
1
  Veithzal Rivai Zainal et al., Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan dari Teori ke 
Praktik, Edisi Ketiga, (Jakarta: PT Raja Grafindo Persada, 2003) 7.  



































sumber-sumber daya yang dimiliki. Jadi kinerja menceminkan  
bagaimana karyawan dapat memperoleh hasil pekerjaan dengan baik yang 
berhubungan kuat dengan tujuan strategis peruashaan. Apabilat karyawan 
yang berada di perusahaan memiliki kinerja yang baik, maka efektivitas 
dan keberhasilan perusahaan akan tercapai.
2
 
Lembaga keuangan syariah adalah badan usaha yang berlandaskan 
konsep syariah. Berdasarkan UU tentang perbankan syariah di Indonesia 
bahwa lembaga keuangan syariah merupakan badan atau lembaga yang 
kegiatannya menarik dana dari masyarakat dan menyalurkannya kepada 
masyarakat dengan prinsip syariah.
3
 
Pegadaian Syariah adalah salah satu unit layanan syariah yang 
dimiliki oleh PT. Pegadaian (Persero) yang merupakan sebuah lembaga 
Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yangmemiliki fokus pada 3 bidang 
bisnis utamanya yaitu pembiayaan, emas dan penyediaan jasa.  
Keberadaan pegadaian syariah awalnya didorong oleh perkembangan dan 
keberhasilan lembaga-lembaga keuangan syariah seperti Bank Syariah, 
Asuransi Syariah, dan lain-lain. Selain itu juga dilandasi oleh kebutuhan 
masyarakat Indonesia terhadap hadirnya pegadaian yang dalam sistim 
operasionalnya menerapkan prinsip-prinsip syariah.  
Seiring berjalannya waktu, saat ini PT Pegadaian (Persero) 
memiliki 12 Kantor Wilayah (kanwil) yang didalamnya terdapat 83 kantor 
cabang Pegadaian Syariah yang tersebar di seluruh Indonesia. Diruang 
                                                          
2
 Lilis Sulastri, SumberDaya Manusia Strategik, (Bandung: La Good’s Publishing, 2011), 173. 
3
 Akhmad Rodoni, Asuransi dan Pegadaian Syariah, (Jakarta: Mitra Wacana, 2015), 8. 



































lingkup Surabaya, yang berada diatas naungan Kanwil VII peneliti 
mendapatkan kesempatan untuk meneliti di salah satu cabang Pegadaian 
Syariah Area Surabaya 1 yang berada di daerah Blauran Surabaya. 
Untuk menghadapi persaingan dengan lembaga keuangan yang 
lainnya, Pegadaian Syariah Cabang Blauran Surabaya tentu harus bisa 
memberikan komitmen pelayanan yang terbaik kepada nasabahnya. 
Melihat upaya tersebut ditujukan agar perusahaan semakin unggul dalam 
bersaing, selain itu karyawan dituntut memiliki kinerja yang baik agar 
berhasil dalam menjalankan visi misi dan tujuan perusahaan. 
Karyawan merupakan salah satu faktor penting yang menentukan 
kemajuan suatu perusahaan. Menurut Thompson, kualitas perusahaan 
bergantung pada kualitas sumber daya manusia yang berada didalamnya. 
Karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi adalah dia yang berbakat, 
berkualitas, bermotivasi tinggi dan mau bekerja sama dalam team.
4
 Karena 
itu pimpinan perusahaan harus bisa menetapkan sasaran kerja yang tepat 
agar menghasilkan karyawan yang berkualitas tinggi, bermotivasi tinggi 
dan produktif.  
Berdasarkan hasil wawancara bersama Bapak Achmad Zainudin 
selaku pimpinan cabang PT Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian 
Syariah Blauran Surabaya, peneliti mendapatkan informasi bahwa pada 
salah satu Unit Pegadaian Syariah, yakni pada UPS Kutai dibawah 
pengelolaan PT. Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian Syariah Blauran 
                                                          
4
 Abdus Salam Dz, Manajemen Sumber Daya Insani, Cirebon: STAIN Press, 2008, 142. 



































Surabaya mengalami pencapaian target lebih cepat dengan peningkatan 
nasabah dan omset pembiayaan yang tinggi. Hal ini tidak terlepas juga dari 
kinerja karyawan yang dinilai cukup baik di UPS tersebut sehingga banyak 
para nasabah yang senang dan merasa puas mendapatkan pelayanan 
disana. Bahkan UPS tersebut dijadikan percontohan bagi karyawan UPS 
yang lainnya saat rapat evaluasi antara para karyawan dengan pimpinan 
cabang yang dilakukan tiap bulan sekali.
5
 
Menurut Handoko, kinerja karyawan dipengaruhi oleh beberapa 
faktor yaitu motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, kondisi fisik pekerjaan, 
sistem kompensasi, desain pekerjaan dan aspek-aspek lainnya.
6
 Sama 
halnya dengan Wexley dan Yukl yang menyatakan bahwa kepuasan kerja 
adalah salah satu faktor yang dapat meningkatkan kinerja disamping faktor 
lainnya, seperti motivasi. Dengan kerangka berfikir seperti itu dapat 
dikemukakan bahwa seorang karyawan akan bekerja keras untuk mencapai 
hasil yang memuaskan, pencapaian hasil tersebut diharapkan akan dapat 
memberi motivasi kerja yang tinggi sehingga dapat meningkatkan kinerja.
7
 
Bila kepuasan kerja terjadi, maka pada umumnya tercermin sikap 
positif pada perasaan karyawan terhadap pekerjaannya. Kepuasan ini 
berkaitan dengan faktor psikologi dan jiwa manusia. Ketika ia merasa 
puas, maka saat yang lain akan lebih bersemangat untuk menyelesaikan 
                                                          
5
 Wawancara dengan bapak Achmad Zainudin (Pimpinan Cabang Pegadaian Syariah), di kantor 
Pegadaian Syariah Cabang Blauran Surabaya, tanggal 20 Oktober 2017. 
6
 T Hani Handoko, Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia, Edisi Kedua, (Yogyakarta: 
BPFE Yogyakarta , 2001), 193. 
7
 Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT Bumi Aksara, 2016), 
486. 



































pekerjaannya dengan penuh komitmen dan tanggungjawab. Biasanya 
karyawan tipe ini memandang pekerjaan adalah suatu kesenangan dan 
keharusan untuk kesejahteraan perusahaan. Sebaliknya tanpa adanya 
kepuasan kerja pada karyawan, juga akan mempengaruhi pencapaian 
kinerja pada perusahaan itu. Oleh karena itu kepuasan kerja menjadi hal 




Selain kepuasan kerja yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan 
yaitu adanya keterlibatan karyawan. Setiap usaha yang dilakukan oleh 
perusahaan akan selalu menuntut adanya keikutsertaan dari seluruh 
sumberdaya yang ada demi tercapainya tujuan. Keterlibatan karyawan 
adalah proses partisipatif yang menggunakan seluruh kapasitas pekerja 
yang dirancang untuk mendorong meningkatkan komitmen demi 
keberhasilan perusahaan. Keterlibatan karyawan membuat mereka merasa 
dihargai, merasa memiliki, merasa lebih bertanggung jawab dan akan 
membuat karyawan lebih meningkatkan kinerjanya.
9
 Dengan adanya 
keterlibatan karyawan dapat memberikan motivasi dari dalam diri 
karyawan sehingga karyawan lebih nyaman dalam bekerja, partisipasi 
dalam pengambilan keputusan dan bertanggungjawab yang mana dapat 
meningkatkan kinerja karyawan. 
                                                          
8
 Susilo Martoyo, Manajemen Sumber Daya Manusia, Edisi kelima, (Yogyakarta: PT. BPFE, 
2007), 132. 
9
 Stephen P. Robbins, Prinsip-Prinsip Perilaku Organisasi, Edisi 5, (Jakarta: Penerbit Erlangga, 
2002), 78. 



































Tanpa adanya keterlibatan karyawan dalam perusahaan, membuat 
kinerja karyawan yang diharapkan oleh perusahaan jugak akan sulit 
dicapai. Peningkatan keterlibatan karyawan berkaitan dengan aspek 
psikologi, dengan memberikan stimulus untuk melaksanakan suatu 
tindakan yang mengarah padal tercapainya tujuan perusahaan. Keterlibatan 
karyawan dalam perusahaan di identifikasi memiliki pengaruh terhadap 
kinerja karyawan di dalam perusahaan. Keberadaan karyawan yang 
memiliki keterlibatan (engagement) yang tinggi akan menghasilkan 
karyawan yang lebih bersemanga dalam bekerja, membawa produksi dan 
profit yang lebih tinggi, dan meminimumkan angka resign seorang 
karyawan (turnover) serta kecelakaan kerja.
10
 
Diketahui berdasarkan pemaparan diatas juga diperkuat oleh 
penelitian terdahulu mengenai kepuasan kerja dan keterlibatan karyawan 
terhadap kinerja karyawan yang terdapat perbedaan dalam hasil 
penelitiannya. Penelitian yang dilakukan oleh Daniel Veri Saputro dengan 
judul penelitian ―Pengaruh Kepuasan Kerja, Motivasi Kerja dan Self 
Esteem terhadap Kinerja Karyawan‖ studi kasus Koperasi Simpan Pinjam 
Syariah (KSPS) BMT Kodya Salatiga. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa variabel kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Kepuasan yang diperoleh karyawan karena didukung oleh 
kondisi tempat kerja, atasan yang menyenangkan dan gaji yang sesuai. 
                                                          
10
 Paul L Marciano, Carrots And Sticks Don’t Work Build A Culture Of Employee Engagement 
With The Principles Of Respect, (Mexico: Mcgraw Hill, 2010), 42. 



































Menunjukkan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja karyawan, maka 
kinerja karyawanpun akan semakin tinggi.
11
 
Berbeda dengan penelitian Qurratul Aini SKG dan Herianto Sosilo 
dengan judul ―Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Kepuasan Kerja 
terhadap Kinerja Perawat di RSUD DR. Soekardji Tirtonegoro Klaten‖. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja perawat di RSUP Dr. Soeradji 
Tirtonegoro Klaten. Ini berarti, walaupun kepuasan kerja perawat RSUD 
DR. Soekardji Tirtonegoro Klaten
 




Octaviani Rantelimbong dengan judul penelitian ―Pengaruh 
Keterlibatan Karyawan terhadap Kinerja Karyawan‖ studi kasus Patra Jasa 
Convention Hotel Semarang. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
keterlibatan karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan dan jarak kekuasaan (power distance) dapat memoderasi 




Berbeda dengan Shindie Aulia Joushan et al., dengan penelitian 
yang berjudul ― Pengaruh Budaya Organisasi dan Employee Engagement 
                                                          
11
 Daniel Veri Saputro, ―Studi Pengaruh Kepuasan Kerja, Motivasi Kerja dan Self Esteem terhadap 
Kinerja Karyawan pada Koperasi Simpan Pinjam Syariah (KSPS) BMT Kodya Salatiga‖ 
(Skripsi—Universitas Muhammadiyah Surakarta, 2015). 
12
 Qurratul Aini, ―Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Perawat di 
Ruang Rawat Inap di RSUD DR. Soekardji Tirtonegoro Klaten‖ Pascasarjana Manajemen Rumah 
Sakit Universitas Muhammadiyah Yogyakarta. 
13
 Octaviani Rantelimbong, ―Pengaruh Keterlibatan Karyawan terhadap Kinerja Karyawan, Peran 
Jarak Kekuasaan sebagai Moderator pada Patra Jasa Convention Hotel Semarang‖ (Skripsi—
Universitas Diponegoro Semarang, 2016). 



































(Keterlibatan Karyawan) terhadap kinerja karyawan pada PT PLN 
(Persero) Area Bekasi‖. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel 
keterlibatan karyawan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan karena tingkat keterlibatan karyawan PT PLN (Persero) Area 
Bekasi kurang menentukan peningkatan kinerja karyawan.
14
 
Berdasarkan pada survei pendahuluan yang telah dilakukan oleh 
peniliti dengan melakukan wawancara kepada pimpinan cabang dan 
beberapa karyawan PT Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian Syariah 
Blauran Surabaya, peneliti menemukan adanya fluktuasi kinerja karyawan 
dimana kepuasan kerja dan keterlibatan karyawan yang dirasa peneliti 
cukup tinggi dalam mempengaruhi kinerja karyawan. Penelitian ini 
penting dilakukan untuk mengetahui apakah ada pengaruh seperti yang 
diungkapkan terkait dengan isu-isu yang berkenaan dan bagaimana 
keseluruhan faktor tersebut saling berkesinambungan sehingga dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan. Selain itu peneliti juga ingin mengetahui 
seberapa besar variabel independen mempengaruhi variabel dependen. 
Berdasarkan uraian diatas, maka diajukan sebuah penelitian yang 
akan menjadikannya sebagai tugas akhir penulisan skripsi dengan judul 
“Pengaruh Kepuasan Kerja dan Keterlibatan Karyawan terhadap 
Kinerja Karyawan PT Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian 
Syariah Blauran Surabaya”. 
                                                          
14
 Shindie Aulia Joushan et al., ―Pengaruh Budaya Organisasi dan Employee Engagement 
(Keterlibatan Karyawan) terhadap kinerja karyawan pada PT PLN (Persero) Area Bekasi‖, Ilmu 
Manajemen, Vol 13 no 4, (2015). 




































B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah yang sudah dikemukakan 
sebelumnya, maka yang menjadi rumusan masalah dalam penelitian ini 
yaitu: 
1. Apakah kepuasan kerja dapat mempengaruhi kinerja karyawan         
PT Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian Syariah Blauran Surabaya? 
2. Apakah keterlibatan karyawan dapat mempengaruhi kinerja karyawan 
PT Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian Syariah Blauran Surabaya? 
 
C. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan latar belakang diatas, maka rumusan masalah 
penelitian adalah sebagai berikut: 
1. Untuk mengetahui, menganalisis dan membuktikan kepuasan kerja 
dapat mempengaruhi kinerja karyawan PT Pegadaian (Persero) 
Cabang Pegadaian Syariah Blauran Surabaya. 
2. Untuk mengetahui, menganalisis dan membuktikan keterlibatan 
karyawan dapat mempengaruhi kinerja karyawan PT Pegadaian 
(Persero) Cabang Pegadaian Syariah Blauran Surabaya. 
 
D. Kegunaan Hasil Penelitian 
Sesuai dengan tujuan dari adanya penelitian diatas, hasil penelitian 
ini diharapkan dapat memberikan manfaat dalam dua aspek berikut: 
 
 



































1. Aspek Teoritis 
Menjadi sarana evaluasi bagi penulis dari teori tentang kepuasan 
kerja, keterlibatan karyawan dan juga kinerja karyawan, sehingga 
wawasan penulis dapat bertambah dan juga memperdalam ilmu 
tentang Manajemen khususnya ilmu Manajemen Sumber Daya Insani. 
Selain itu, penulis berharap bahwa penelitian ini akan menjadi 
reverensi bagi peneliti lain denga tema dan topik yang sama. 
2. Aspek Praktisi 
a. Bagi Perusahaan 
Manfaat yang diperoleh bagi perusahaan Pegadaian Syariah 
Cabang Blauran dapat mengetahui seberapa besar kepuasan kerja 
dan keterlibatan karyawan karyawannya, sehingga dapat menjadi 
evaluasi dalam melakukan kebijakan berkaitan dalam mengelola 
dan mengembangkan SDM yang ada terlebih untuk meningkatkan 
kinerja karyawan. 
b. Bagi Mahasiswa  
Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan teori 
ilmu pengetahuan dengan menyumbang ide atau saran untuk 
kinerja karyawan diperusahaan. 
c. Bagi Pembaca  
Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan 
referensi pembelajaran mengenai pengaruh kepuasan kerja dan 
keterlibatan karyawan terhadap kinerja karyawan.






































A. Landasan Teori 
1. Kinerja Karyawan 
a. Pengertian Kinerja Karyawan  
Kinerja merupakan prestasi kerja yang dicapai oleh seorang 
karyawan yang berasal dari kata job performance. Pengertian 
kinerja adalah pencapaian hasil kerja baik kualitas maupun 




Menurut faisal, kinerja adalah suatu tampilant secara utuh 
dari hasil atau prestasi karyawan yang dimulai dari proses input 
maupun output dan dipengaruhi oleh kegiatan operasional 
perusahaan yang sudah ditetapkan dalam memanfaatkan sumber-
sumber daya yang dimiliki selama periode waktu tertentu.
16
  
Keberhasilan dan kesuksesan suatu perusahaan dipengaruhi 
oleh kinerja karyawan, untuk  itu perusahaan pasti akan menuntut 
karyawannya untuk meningkatkan kinerjanya. Kinerja pegawai 
adalah hasil kerja perseorangan dalam organisasi atau perusahaan. 
Sedangkan kinerja organisasi adalah totalitas hasil kerja yang telah
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 Dari pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja 
karyawan adalah tingkat pencapaian seorang karyawan melihat 
hasil kerjanya dalam melaksanakan tugas dan tanggungjawab 
secara maksimal yang sesuai dengan variabel-variabel pekerjaan 
untuk mencapai suatu tujuan perusahaan selama periode waktu 
tertentu.  
 
b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan  
Menurut Handoko, kinerja dipengaruhi oleh beberapa 
faktor yaitu motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, kondisi fisik 
pekerjaan, sistem kompensasi, dan aspek-aspek lainnya:
18
 
1) Motivasi  
Motivasi menjadi faktor yang sangat penting yang memiliki 
hubungan dengan kinerja organisasi, semakin besar karyawan 
memiliki motivasi kerja maka semakin tinggi kinerjanya.  
2) Kepuasan kerja  
Kepuasan kerja diyakini dapat mendorong dan 
mempengaruhi semangat kerja seseorang agar seseorang dapat 
bekerja dengan baik dan akan memengaruhi kinerja seseorang.  
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3) Stres  
Stres kerja dapat menyebabkan seorang karyawan tidak 
bisa bekerja dengan maksimal, membuat kinerja menurun, 
tingkat absensi tinggi dan turnover yang tinggi. Hal ini akan 
memberikan dampak yang merugikan bagi perusahaan. 
4) Kondisi Fisik Pekerjaan  
Setiap karyawan menginginkan kondisi fisik kerja yang 
nyaman, bersih dan aman yang membuat karyawan dapat 
bekerja dengan baik dan tenang, dengan demikian hasil kerja 
yang dihasilkan juga akan maksimal. 
5) Sistem Kompensasi  
Pemberian kompensasi kepada para karyawan harus sesuai 
dengan kontribusi karyawan kepada perusahaan, dengan 
pemeberian kompensasi secara tepat waktu dan sesuai dengan 
kontribusi kerja karyawan akan mendorong perilaku karyawan 
agar bisa ber kinerja sesuai yang diinginkan perusahaan. 
 
c. Dimensi Kinerja Karyawan 
Untuk mengetahui sejauh mana kualitas kinerja karyawan 
pada perusahaan, maka dibutuhkan dimensi kinerja untuk diukur 
dengan indikator-indikator yang berhubungan dengan kinerja 
karyawan.  



































Adapun indikator yang digunakan untuk menentukan 




1) Kualitas Pekerjaan (Quality Of Work)  
Merupakan tingkat baik atau buruknya sesuatu hasil 
pekerjaan yang dilaksanakan oleh seorang karyawan pyang 
dapat dilihat dari segi ketaatan,  ketelitian dan kerapihan kerja, 
keterampilan dan kecakapan. 
2) Kuantitas Pekerjaan (Quantity Of Work)  
Merupakan seberapa besarnya beban kerja atau sejumlah 
pekerjaan yang harus diselesaikan oleh seorang karyawan yang 
dilihat dari kemampuan karyawan didalam mencapai target 
atau hasil kerja. 
3) Pengetahuan Pekerjaan (Job Knowledge)  
Merupakan penempatan kerja karyawan sesuai dengan 
pendidikan data keahlian seorang karyawan. Hal ini ditinjau 
dari kemampuan karyawan dalam memahami hal-hal yang 
berkaitan dengan tugas yang mereka kerjakan diperusahaan. 
4) Inisiatif (Initiative)  
Merupakan kemampuan karyawan dalam mengambil 
langkah yang tepat dan mengambil soslusi dalam menghadapi 
kesulitan, kemampuan melakukan sesuatu pekerjaan dengan 
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mandiri, kemampuan untuk mengambil langkah pertama tanpa 
harus diingatkan. 
5) Kerjasama Tim (Teamwork)  
Merupakan sejauh mana seorang karyawan dapat 
menyelesaikan suatu pekerjaan bersama rekan kerjanya. 
Kerjasama tidak hanya sebatas kerjasama antar sesama 
karyawan saja, tetapi juga kerjasama antar pimpinan 
perusahaan dengan terjalin suatu hubungan yang baik dan 
timbal balik yang saling menguntungkan. 
 
d. Kinerja dalam Pandangan Islam 
Kinerja karyawan didefinisikan sebagai seberapa besar 
kemampuan karyawan dalam mengerjakan tugas perusahaan yang 
dibebankan kepadanya. Hal ini sesuai dengan ayat yang tertera 
dalam kitab suci Al-Qur’an dalam QS At-Taubah ayat 105 yang 
mengajarkan prinsip kinerja karyawan: 
 ِبْيَغْلا ِِلِاَع َلَِإ َنوُّدَر ُتَسَو َنوُنِمْؤُمْلاَو ُُهلوُسَرَو ْمُكَلَمَع ُهّللا ىَر َيَسَف ْاوُلَمْعا ِلُقَو
 َنوُلَمْع َت ْمُتنُك َابِ مُكُئِّبَن ُي َف ِةَداَه َّشلاَو  
Artinya:“Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya, 
serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan 
kamu akan dikembalikan kepada Allah Yang Mengetahui akan 
٥٠١ 



































yang gaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepadamu apa 
yang telah kamu kerjakan” (QS. At-Taubah Ayat 105).20 
Ayat ini menjelaskan bahwa, setiap usaha yang kita 
kerjakan pasti ada nilai hikmahnya, maka dari itu sebagai 
karyawan harus bekerja keras dalam mengerjakan tugas 
perusahaan. Seorang muslim yang mempunyai kekuatan fiman 
akan merasa malu apabila kinerja hanya pas-pasan saja, karena 
bagi dirinya, hasil adalah cerminan dari kualitas dirinya. Maka dari 
itu jangan mudah putus asa apabila usaha yang kita lakukan masih 
belum menghasilkan apa yang diinginkan. 
Kemuliaan seorang karyawan yang dapat berkinerja dengan 
baik dalam islam telah tertuang dalam QS. Al-Kahfi ayat 30 yang 
berbunyi: 
 ًلاَمَع َنَسْحَأ ْنَم َرْجَأ ُعيِضُن َلَ اَّنِإ ِتَاِلِا َّصلا اوُلِمَعَو اوُنَمآ َنيِذَّلا َّنِإ 
Artinya: Sesungguhnya mereka yang berimanzzqxccdan 
beramal saleh, tentulah Kami tidak akan menyia-nyiakan pahala 
orang yang mengerjakan amalan(nya) dengan baik.
21
 
Dari Ayat diatas menjelaskan bahwasannya bekerja adalah 
suatu amanah dari Allah kepada umatnya yang bekerja dengan 
semangat dalam menjalanka tugas kerjanya. Kinerja dan upaya 
mereka harus diakui, dan mereka harus dimuliakan jika memang 
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bekerja dengan baik. Karyawan yang menunjukkan kinerja baik, 
bisa diberi kompensasi guna menghargai prestasi yang telah 
dicapainya. Khalifah Ali bin Abi Thalib r.a. memberiakan wasiat 
kepada pegawainya, ―janganlah engkau posisikan sama antara 
orang yang berbuat baik dan yang berbuat jelek. Karena hal itu 
akan mendorong orang yang berbuat baik untuk senang dan 





2. Kepuasan Kerja 
a. Pengertian Kepuasan Kerja  
Kepuasan kerja didefinisikan sebagai sikap karyawan 
terhadap pekerjaannya, karyawan akan bersikap positif kepada 
tugas perusahaan apabila kepuasan kerja yang dirasakan oleh 
karyawan juga tinggi, begitu sebaliknya karyawan akan bersikap 




Menurut Robbins dan Judge mejelaskan bahwa kepuasan 
kerja adalah perasaan positif tentang pekerjaan sebagai hasil 
evaluasi dari karakteristiknya. Pekerjaan memerlukan interaksi 
dengan rekan kerja dan atasan, mengikuti aturan dan kebijakan 
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Menurut Kreitner kepuasan kerja adalah respon atau 
emosional seorang karyawan terhadap berbagai aspek dari 
pekerjaan seseorang. Definisi ini menyatakan kepuasan kerja 
seseorang dapat relatif puas dengan satu aspek dari pekerjaan dan 
tidak puas dengan satu aspek atau lebih.
 25
  
Wexley dan Yukl menjelaskan bahwa terdapat 3 teori 
tentang kepuasan kerja, yaitu:
26
  
1) Teori ketidaksesuaian (Discrepancy theory). Teori ini 
mengukur kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih 
antara sesuatu yang seharusnya dengan kenyataan yang 
dirasakan. Sehingga apabila kepuasan diperoleh melebihi dari 
yang diinginkan, maka seorang akan merasa lebih puas lagi, 
sehingga terdapat discrepancy yang positif. Kepuasan kerja 
sesorang tergantung pada selisih antara sesuatu yang dianggap 
akan didapatkan dengan apa yang dicapai.  
2) Teori keadilan (Equity theory). Teori ini mengemukakan 
seorang akan merasa puas data tidak puas, tergantung dpada 
ada atau tidaknya keadilan (Equity) dalam situasi kerja. 
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Menurut teori ini komponen utama dalam teori keadilan adalah 
input, hasil, keadilan dan ketidakadilan.  
3) Teori dua faktor (Two factor theory). Teori ini terbagi menjadi 
dua kelompok yaitu satisfies dan dissatisfies. Satisfies adalah 
kepuasan yang faktor-faktornya terdiri dari: pekerjaan yang 
menarik, penuh tantangan, memperoleh penghargaan, ada 
kesempatan untuk berprestasi dan kesempatan promosi. 
Terpenuhnya faktor tersebut akan menimbulkan kepuasan, 
namun jika faktor ini tidak tidak terpenuhi, tidak selalu 
mengakibatkan ketidakpuasan. Dissatisfie adalah 
ketidakpuasan faktor-faktornya yang terdiri dari: gaji, kondisi 
kerja, status, hubungan antar pribadi dan pengawasan. Jika 
faktor ini tidak dipenuhi faktor ini, karyawan tidak akan puas. 
Namun, jika besarnya faktor ini memadai untuk memenuhi 
kebutuhan tersebut, karyawan tidak akan kecewa meskipun 
belum terpuaskan.  
Dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa kepuasan 
kerja merupakan bentuk perasaan senang karyawan sebagai 
penilaian positif terhadap pekerjannya dan lingkungan tempat 
kerjanya. Penting sekali kepuasan kerja dirasakan oleh seorang 
karyawan, yang mana dengan kepuasan kerja membuat karyawan 
akan lebih termotivasi dalam menjalankan pekerjaan dapat 
dilaksanakan dengan baik dan sesuai dengan tujuan perusahaan. 




































b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja  
Kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual. 
Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda 
sesuai dengan nilai sistem yang berlaku pada dirinya. As’ad 
menyatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan 
kerja adalah sebagai berikut:
27
  
1) Faktor psikologi. Merupakan faktor yang berhubungan dengan 
kejiwaan karyawan yang meliputi minat, ketentraman dalam 
kerja, sikap terhadap kerja, bakat dan keterampilan.  
2) Faktor sosial. Merupakan faktor yang berhubungan dengan 
interaksi sosial baik antar sesama karyawan, dengan atasan-
atasan, maupun karyawan yang berbeda jenis pekerjaannya.  
3) Kondisi fisik. Merupakan faktor yang berhubungan dengan 
kondisi fisik lingkungan kerja dan kondisi fisik karyawan yang 
meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu kerja, dan waktu 
istirahat, perlengkapan kerja, keadaan ruangan, kondisi 
kesehatan karyawan, umur dan sebagainya.  
4) Faktor finansial. Merupakan faktor yang berhubungan dengan 
jaminan serta kesejahteraan karyawan yang meliputi sistem dan 
besarnya gaji, jaminan sosial, macam-macam tunjangan, 
fasilitas yang diberikan, promosi dan sebagainya.  
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c. Dimensi Kepuasan Kerja  
Smith et, al. menegaskan bahwa kepuasan kerja dapat 
diukur oleh 5 dimensi spesifik dari pekerjaan yaitu pekerjaan itu 
sendiri, gaji, promosi, supervise, rekan kerja dan kondisi kerja.
28
  
1) Pekerjaan itu sendiri, sejauh mana karyawan memandang 
pekerjaannya sebagai pekerjaan yang menarik, memberikan 
kesempatan untuk belajar, dan peluang untuk menerima 
tanggungjawab perusahaan.  
2) Upah atau gaji, merupakan sejumlah balas jasa finansial yang 
diterima karyawan dan tingkat dimana hal ini dipandang 
sebagai suatu hal yang adil dalam organisasi.  
3) Kesempatan untuk kenaikan jabatan dalam jenjang karir 
(promosi), melihatkan sejauh mana karyawan mendapatkan 
kesempatan maju dan naik tingkat jabatan yang lebih tinggi. 
Keinginan untuk promosi mencakup keinginan untuk 
pendapatan yang lebih tinggi, status sosial, dan keinginan untuk 
mendapatkan keadilan dalam bekerja.  
4) Supervise, kemampuan atasan untuk memimpin dan 
memberikan bantuan teknis maupun dukungan pengarahan 
kepada para karyawannya sehingga dapat menjalankan tugas 
pekerjaan dengan baik. 
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5) Rekan kerja, pada dasarnya rekan kerja yang ramah dan saling 
mendukung dapat memberikan rasa puas bagi seorang 
karyawan untuk bisa saling bersinergi dalam mengerjakan 
tugas perusahaan. 
6) Kondisi kerja, apabila kondisi tempat kerja karyawan baik yang 
meliputi bersih, rapi, nyaman, dan lingkungan kerja yang 
menyenangkan akan membuat mereka mudah menyelesaikan 
pekerjaannya.  
 
d. Dampak Kepuasan kerja 
Setiap orang yang bekerja pasti menginginkan kepuasan 
dari tempatnya bekerja. Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan 
hal yang bersifat individual karena setiap individu akan memiliki 
tingkat kepuasan yang berbeda-beda. Semakin banyak aspek 
pekerjaan yang sesuai dengan keinginan seorang, maka semakin 
tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan. Tinggi atau rendahnya 
suatu kepuasan seseorang akan memberi dampak bagi organisasi 
atau pun seseorang itu sendiri. Menurut Bob Waworunto beberapa 
dampak positif yang disebabkan karena kepuasan kerja, antara 
lain:
29
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1) Terhadap Kinerja 
Apabila karyawan bisa mempersepsikan bahwa apa yang 
telah dicapai oleh perusahaan sesuai dengan apa yang 
karyawan terima misalkan dengan mendapatkan gaji secara adil 
dan wajar membuat karyawan akan lebih ber semangat dalam 
bekerja dan meningkatkan kinerja yang lebih baik bagi 
perusahaan. 
2) Terhadap Ketidakhadiran (Absenteisme) 
Kemangkiringan kerja seorang karyawan yang tinggi 
disebabkan oleh kepuasan kerja yang mereka rasakan rendah. 
Sementara apabila kepuasan kerja yang dirasakan oleh seorang 
karyawan tinggi maka tingkat kemangkringan juga akan 
rendah. 
3) Terhadap Keluarnya Pekerja (Turnover) 
Tingkat kepuasan kerja yang tinggi yang dirasakan oleh 
karyawan akan mengurangi tingkat keluarnya karyawan. 
Biasanya karyawan keluar dari pekerjaan atau resign 
diakibatkan karena mereka tidak merasakan ketidakpuasan 
kerja. 
4) Terhadap Pelayanan Pelanggan 
Kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan dapat 
membuat kinerja dan pelayanan mereka terhadap pelanggan 
atau client meningkat. Karena pelayanan sangat tergantung 



































pada bagaimana karyawan berurusan dengan Pelanggan. 
Karyawan yang puas akan lebih ramah, bersahabat, dan 
responsive dalam menghargai pelanggan. 
e. Kepuasan Kerja dalam Pandangan Islam 
Dalam pandangan Islam, bekerja dengan ikhlas, sabar dan 
syukur merupakan salah satu bentuk ibadah kepada Allah SWT, 
karena dengan prinsip ikhlas, sabar dan selalu bersyukur akan 
menimbulkan semangat bagi seorang pekerja untuk bekerja keras 
dengan baik dan halal sehingga tercapai sebuah kepuasan yakni 
kepuasan dalam kesejahteraan dan kemakmuran hidup yang sesuai 




 ٌديِدَشَل بِاَذَع َّنِإ ُْتُْرَفَك نَِئلَو ْمُكَّنَدِيزَلأ ُْتُْرَكَش نَِئل ْمُكُّبَر َنَّذََأت ْذِإَو 
Artinya: “Sesungguhnya jika kamu bersyukur, pasti Kami 
akan menambah (nikmat)  kepadamu, dan jika kamu mengingkari 
(nikmat-Ku), maka sesungguhnya azab-Ku sangat pedih‖. (QS. 
Ibrahim Ayat 7). 
Dalam ayat lain, Allah SWT berfirman dalam Al-Qur’an 
QS. Al-Maidah ayat 8 yang berbunyi: 
 ٍمْو َق ُنآَنَش ْمُكَّنَِمرَْيَ َلََو ِطْسِقْلِاب ءاَدَهُش ِهِّلل َينِماَّو َق ْاُونوُك ْاوُنَمآ َنيِذَّلا اَهُّ َيأ َاي
 َأ ىَلَع َنوُلَمْع َت َابِ ٌيرِبَخ َهّللا َّنِإ َهّللا ْاوُقَّ تاَو ىَوْق َّ تِلل ُبَر َْقأ َوُه ْاوُلِدْعا ْاوُلِدْع َت َّلَ  
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Artinya: ―hai orang-orang yang beriman hendaklah kamu 
jadi orang-orang yang selalu menegakkan (kebenaran). Karena 
Allah, menjadi saksi dengan adil. Dan janganlah sekali-kali 
kebencianmu terhadap suatu kaum, mendorong kamu untuk 
berlaku tidak adil. Berlaku adillah, karena adil itu lebih dekat 
kepada takwa. Dan bertakwalah kepada Allah, Sesungguhnya 




Maksud dari ayat diatas adalah menjelaskan bagaimana 
perlakuan seorang manajer perusahaan yang haruslah berlaku adil 
terhadap semua karyawannya tidak membeda-bedakan antara 
karyawan satu dengan yang lainnya atas dasar alasan tertentu dan 
tidak merugikan para karyawan seperti membebani pekerjaan 
karyawan diluar kemampuannya, seorang pimpinan yang bijaksana 
akan membuat karyawan merasa dihargai menimbulkan rasa puas 
pada diri karyawannya. 
Kesimpulan dari ayat-ayat diatas bahwa sesuatu yang kita 
kerjakan pasti ada imbalan setimpal atas apa yang telah dikerjakan 
baik itu perbuatan baik maupun buruk. Kualitas kerja yang 
dikerjakan dengan sabar, ikhlas dan syukur membuat pekerjaan 
dapat dikerjakan dengan baik dan hasil kerja yang kita kerjakan 
                                                          
31
  Ibid., 155. 



































dapat bermanfaat bagi semuanya, hal ini akan membuat kita 
merasa puas dengan pekerjaan kita.  
 
3. Keterlibatan Karyawan 
a. Pengertian Keterlibatan Karyawan  
Setiap usaha yang dilakukan oleh perusahaan akan selalu 
menuntut adanya keikutsertaan atau keterlibatan dari seluruh 
anggota demi tercapainya tujuan perusahaan. Keterlibatan 
karyawan atau biasa disebut employee engagement ini pertama kali 
didefinisikan oleh Kahn pada tahun 1990-an yaitu sebagai upaya 
melibatkan anggota dari organisasi agar dapat mengetaui perannya 
di dalam pekerjaan. Dalam kondisi ini, seorang akan melibatkan 
dan mengekspresikan dirinya secara fisik dan secara emosional 
selama melaksanakan performa kerjanya di perusahaan.
32
 
Keterlibatan karyawan adalah proses partisipatif yang 
menggunakan seluruh kapasitas pekerja dan dirancang untuk 
meningkatkan komitmen demi keberhasilan perusahaan. Komitmen 
dimana karyawan benar-benar peduli tentang pekerjaan dan 
perusahaan mereka. Dengan komitmen itu membuat mereka tidak 
mempermasalahkan masalah gaji ataupun promosi, melainkan 
bekerja atas nama tujuan perusahaan.
33
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Definisi keterlibatan karyawan menurut Robinson, 
Parryman dan Hayday adalah sikap positif yang dipegang oleh 
karyawan terhadap organisasi. Karyawan yang terlibat menyadari 
akan konteks bisnis yang dijalankan, bekerja sama dengan rekan 
kerja untuk meningkatkan kinerja demi tercapainya tujuan 
organisasi. Definisi ini memberikan 3 dimensi pada keterlibatan 
karyawan yakni: Pertama, keterlibatan intelektual membuat 
karyawan memikirkan bagaimana melakukan pekerjaannya dengan 
lebih baik. Kedua, keterlibatan afektif membuat karyawan merasa 
positif dalam melakukan pekerjaannya dengan baik. Ketiga,  
keterlibatan sosial membuat karyawan secara aktif mengambil 




Marciano menyatakan bahwa seseorang karyawan yang 
terlibat akan berkomitmen peduli terhadap tujuan perusahaan, 
menggunakan segenap kemampuannya untuk menyelesaikan tugas, 
menjaga perilakunya saat bekerja, memastikan bahwa dia telah 
menyelesaikan tugas dengan baik sesuai dengan tujuan dan 
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Lebih lanjut Marciano menambahkan bahwa adanya 
keterlibatan karyawan dalam suatu perusahaan mempunyai 
beberapa manfaat antara lain:  
1) Dapat meningkatkan kualitas kerja para karyawannya. 
2) Meningkatkan kinerja dan produktivitas para karyawannya. 
3) Kualitas perusahaan akan menjadi lebih baik.  
4) Rendahnya tingkat absensi karyawan. 
5) Mengurangi tingkat turnover pada karyawan.  
6) Meminimalkan keluhan karyawan saat bekerja.36 
Jadi kesimpulannya dengan adanya keterlibatan karyawan 
dapat memberikan komitmen dari dalam diri karyawan sehingga 
karyawan menjadi lebih peduli dengan pekerjaannya,  partisipasi 
dalam pengambilan keputusan dan bertanggungjawab sehingga 
dapat meningkatkan kinerja karyawan dimana dia bekerja. 
b. Tipe Keterlibatan Karyawan 
Menurut Gallup dalam survey Q12 nya tentang keterlibatan 
karyawan membagi karyawan dalam 3 kategori, yaitu:
37
  
1) Karyawan yang terlibat (Engeged Employees) 
Karyawan yang terlibat adalah karyawan yang bekerja 
dengan sangat semangat dan mereka merasakan hubungan yang 
dalam dengan perusahaan. Secarat alami mereka memiliki 
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keingintahuan tentang perusahaan dan tempat di mana mereka 
saat ini bekerja. Secara konsisten mereka melakukan pekerjaan 
dengan maksimal dengan menggunakan bakat dan ide-ide 
inovatif mereka untuk memajukan perusahaan. 
2) Karyawan yang tidak terlibat (Not Engeged)  
Karyawan yang tidak terlibat adalah karyawan yang tidak 
lagi memikirkan kemajuan perusahaan. Pada umumnya 
karyawanan tersebut hanya menyelesaikan tugas-tugas dan 
mengabaikan hasil akhir karena karyawan yang tidak terlibat 
seperti ini cenderung merasa kontribusi mereka diabaikan, dan 
kemampuan mereka tidak memberi manfaat. Mereka seringkali 
merasa bahwa ini cara mereka karena mereka tidak memiliki 
hubungan yang baik dengan pimpinan ataupun dengan rekan 
kerjanya.  
3)  Karyawan yang lepas (Actively Disengaged) 
Karyawan yang lepas adalah seorang karyawan yang tidak 
puas dengan tempat kerjanya dan sebenarnya mereka tidak 
menyukai pekerjaannya, bahkan kadang secara terbuka 
karyawan menampakkan ketidakpuasan ditempat kerjanya, 
setiap hari karyawan tersebut hanya menjadi benalu pada 
rekan-rekan kerjanya dan perusahaanya. 
 
 



































c. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Keterlibatan Karyawan  
Penting bagi perusahaan untuk memperhatikan keterlibatan 
karyawan para karyawannya, karena hal tersebut sangat berkaitan 
kesediaan dan loyalitas karyawan untuk tetap bekerja di 
perusahaan. Semakin karyawan memiliki rasa keterlibatan yang 
tinggi dengan perusahaan, maka semakin meningkat pula kinerja 
dari karyawannya yang berdampak pada peningkatan pertumbuhan 
pendapatan perusahaan tersebut.  
Hal tersebut sejalan dengan faktor yang mempengaruhi 
keterlibatan karyawan menurut Mc Bain, yaitu:
38
  
1) Organisasi, sebuah organisasi dapat memuncul keterlibatan 
dalam karyawan karena adanya budaya organisasi, visi dan 
nilai yang dianut oleh organisasi. Nilai keadilan dan 
kepercayaan karyawan yang ada pada organisasi dapat 
memberikan dampak positif bagi terciptanya keterlibatan yang 
menimbulkan persepsi bagi karyawan bahwa mereka mendapat 
dukungan dari organisasi.  
2) Manajemen dan Kepemimpinan, konsistensi dari pemimpin 
dalam membimbing karyawan dapat menciptakan keterlibatan 
karyawan, pemimpin organisasi diharapkan memiliki beberapa 
keterampilan seperti teknik berkominikasi, teknik memberikan 
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feedback dan teknik penilaian kerja yang baik bagi para 
karyawannya.  
3) Working life, adalah kondisi lingkungan kerja yang nyaman 
dapat menjadi faktor yang dapat mempengaruhi terciptanya 
keterlibatan karyawan.  
 
d. Dimensi Keterlibatan Karyawan  
Schaufeli menyatakan bahwa employee engagement 
(keterlibatan karyawan) dapat diukur dari 3 dimensi, yaitu:
39
  
1) Vigor (Semangat) 
Vigor adalah aspek dari keterlibatan karyawan yang 
ditandai oleh tingginya kekuatan fisik dan mental seorang 
karyawan saat menyelesaikan tugas perusahaan. Keinginan 
untuk berusaha sekuat tenaga dan sungguh-sungguh dalam 
menyelesaikan pekerjaan serta tetap giat dan tidak mudah putus 
asa dalam menghadapi kesulitan. 
2) Dedication (Dedikasi) 
Dedication adalah aspek dari keterlibatan karyawan yang 
ditandai dengan antusias karyawan dalam bekerja. Karyawan 
yang memiliki dedikasi yang tinggi terhadap pekerjaannya 
akan menjadikan pekerjaannya sebagai pengalaman yang 
berharga, inspirasi dan menantang. Begitu sebaliknya karyawan 
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yang memiliki dedikasi yang rendah terhadap pekerjaannya 
menjadikan mereka tidak memiliki pengalaman dan tidak 
antusias terhadap pekerjaan dan perusahaanya. 
3) Absorption (Menyatu) 
Absorption adalah aspek dari keterlibatan karyawan yang 
ditandai dengan perilaku karyawan yang memberikan perhatian 
penuh dan serius terhadap pekerjaannya, dimana saat bekerja 
karyawan merasa waktu berlalu dengan cepat dan sulit untuk 
memisahkan diri dari pekerjaanya 
 
e. Dampak Katerlibatan Karyawan 
Keterlibatan karyawan merupakan suatu keadaan karyawan 
yang terlibat langsung secara psikologis, fisik, kognitif, maupun 
secara emosional selama menunjukkan perfomanya dalam bekerja. 
Menurut Vazirani beberapa dampak yang disebabkan karena 
adanya keterlibatan karyawan yang ada diperusahaan, antara lain:
40
 
1) Karyawan yang terlibat akan tetap berada diperusahaan, akan 
menjadi pendukung memberikan ide-ide inovatif yang 
dihasilkan untuk menyumbang kesuksesan bisnis perusahaan. 
2) Karyawan akan menunjukkan kinerja yang baik dan lebih 
termotivasi dalam menjalankan tugasz perusahaan karena 
terdapat hubungan yang siginifikan antara employee 
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engagement (keterlibatan karyawan) dengan peningkatan 
keuntungan perusahaan. 
3) Karyawan akan membentuk sebuah hubungan emosi pada 
perusahaan yang dapat mempengaruhi sikap karyawan terhadap 
klien atau pelanggan perusahaan, dengan demikian akan 
meningkatkan kepuasan pada pelanggan.  
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa keterlibatan 
karyawan dapat memicu kinerja dari karyawan yang membuat 
peningkatan kinerja dari sebuah perusahaan dimana karyawan itu 
bekerja. 
 
f. Keterlibatan Karyawan dalam Pandangan Islam 
Manusia adalah makhluk sosial yang saling membutuhkan 
satu sama lain, sama halnya dengan sesama karyawan adalah 
saudara, maka dari itu harus saling membantu satu sama lain dalam 
menyelesaikan pekerjaan. Layaknya satu bangunan yang saling 
menguatkan satu sama lain. Islam mengajarkan umatnya untuk 
membangun persaudaraan dan solidaritas diantara sesama manusia. 
Saling membantu satu sama lain dengan menerapkan prinsip 
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Hal ini sesuai dengan firman Allah SWT dalam QS. As-
Syuraa ayat 38 yang berbunyi:  
 ْمُهاَن ْقَزَر اَّمَِو ْمُه َن ْ ي َب ٰىَروُش ْمُهُرَْمأَو َةَلاَّصلا اوُمَاَقأَو ْم ِِّبَِّرِل اُوباَجَتْسا َنيِذَّلاَو 
  َنوُقِفْن ُي  
Artinya: “Dan (bagi) orang-orang yang  menerima 
(mematuhi) seruan Tuhannya dan mendirikan salat, sedang urusan 
mereka (diputuskan) dengan musyawarah antara mereka; dan 
mereka menafkahkan sebagian dari rezeki yang Kami berikan 
kepada mereka.” (QS As-Syuraa Ayat 38).42     
Dalam memperjuangkan agama dan menegakkan kalimat 
Allah, Rasulullah saw. selalu diperintahkan Allah swt. untuk 
berjuang bersama-sama dengan orang-orang yang beriman. 
Walaupun Rasulullah saw. sendiri telah dijanjikan akan mendapat 
pertolongan-Nya dan mendapatkan kemenangan dalam perjuangan 
beliau,  tetapi dalam praktiknya Allah swt. selalu memerintahkan 
Rasulullah agar berjuang bersama-sama dengan orang yang 
beriman. Kebersamaan merupakan kebutuhan menusia sekaligus 
satu keharusan, karena manusia tidak dapat hidup dan 
bermuamalah sendirian. Begitu pula dalam berjuang,  tidak bisa 
                                                          
42
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hanya mengandalkan pada kemampuannya sendiri, tapi harus 
bersama-sama saling bersinergi untuk mencapai kemenangan.
43
 
Dalam ayat lain juga dijelaskan, firman Allah SWT dalam 
QS. Al-Hujurat ayat 10 yang berbunyi: 
 
 َنوَُحَْر ُت ْمُكَّلَعَل َهَّللا اوُقَّ تاَو ْمُكْيَوَخَأ َْين َب اوُحِلْصََأف ٌةَوْخِإ َنوُنِمْؤُمْلا َا َّنَِّإ 
Artinya: ―Sesungguhnya orang-orang mukmin itu 
bersaudara, karena itu damaikanlah antara kedua saudaramu 
(yang berselisih) dan bertakwalah kepada Allah agar kamu 
mendapat rahmat.‖(QS. Al-Hujurat Ayat 10).44 
Ayat tersebut memberikan petunjuk bahwa sesama manusia 
itu bersaudara dimana susah senang  tanggung bersama. Bahkan 
Allah mengumpamakan bila ada saudara yang sakit, itu seperti satu 
bagian tubuh yang sakit serasa semua bagian tubuh merasa sakit. 
Begitulah Allah menjadikan umat mukmin bersaudara. Jadi, Islam 
mendorong umatnya untuk membangun persaudaraan diantara 
sesama manusia termasuk para karyawan. Saling membantu satu 
sama lain dengan menerapkan prinsip bermusyawarah dan saling 
berkontribusi dalam pekerjaan. 
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B. Penelitian Terdahulu Yang Relevan 
Penelitian mengenai ―Pengaruh Kepuasan Kerja dan Keterlibatan 
Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan‖ telah dilakukan oleh penelitian 
terdahulu. Penelitian tersebut diantaranya: 
Tabel 2.1 
Penelitian Terdahulu 
No Judul Hasil Penelitian Perbedaan 
















Hasil penelitian tersebut 
diketahui bahwa variabel 
kepuasan kerja ditunjukkan 
oleh nilai p sebesar 0,005 
sehingga berpengaruh 

















Hasil penelitian tersebut 
diketahui bahwa kepuasan 
kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan dengan tingkat 
kekuatan thitung sebesar 
3,367.  
 Perbedaannya 
terletak pada lokasi 
penelitian yang 
berbeda.  





































Gunung Kidul  














Hasil penelitian tersebut 
diketahui bahwa diperoleh 
taraf signifikan sebesar 
0,132 yang menunjukkan 
lebih besar dari taraf 
signifikasi, maka 
disimpulkan bahwa 
kepuasan kerja tidak 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja perawat.  
Perbedaannya 


















pada Patra Jasa 
Convention Hotel 
Semarang  
Hasil penelitian tersebut 
diketahui bahwa 
keterlibatan berpengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan 
dan jarak kekuasaan dapat 
memoderasi hubungan 
antara keterlibatan 
karyawan dan kinerja 
karyawan.  
Perbedaannya 








































5. Penulis Skripsi:   
M Fattah Akbary 
 













terhadap kinerja karyawan 
dengan nilai t sebesar 
10,027.  
Perbedaannya 
terletak pada lokasi 
penelitian yang 
berbeda. 
6. Penulis Jurnal:  
Shindie Aulia  
Joushan  
 








PT PLN (Persero) 
Area Bekasi  
 
Hasil penelitian tersebut  
diketahui bahwa nilai 
Tstatistic keterlibatan 
karyawan terhadap kinerja 
karyawan adalah 0,521 
yang berarti keterlibatan 
karyawan tidak 
berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan dengan 
kontribusi pengaruh yang 
kecil sebesar 0,128.  
 
Perbedaannya 







C. Kerangka Konseptual 
Dalam penelitian ini, peneliti mencoba untuk melihat pengaruh 
kepuasan kerja dan keterlibatan karyawan terhadap kinerja karyawan pada 
PT. Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian Syariah Blauran Surabaya. 



































Berdasarkan prapenelitian yang sudah dilakukan oleh peneliti, peneliti 
merasa bahwa Pegadaian Syariah Cabang Blauran Surabaya merupakan 
salah satu lembaga keuangan syariah dimana karyawannya memiliki 
kepuasan kerja dan keterlibatan karyawan yang sangat kuat. Sehingga 
peneliti tertarik untuk melihat lebih dalam tentang seberapa besar variabel 
kepuasan kerja dan variabel keterlibatan berpengaruh terhadap variabel 
kinerja karyawannya.  
Dalam penelitian ini kepuasan kerja (X1) dan keterlibatan 
karyawan (X2) masing-masing berperan sebagai variabel independen dan 
kinerja karyawan (Y) sebagai variabel dependen. Maka, berdasarkan 
konsep diatas berikut merupakan model kerangka konsepual kepuasan 











Kepuasan Kerja          :  Pekerjaan itu sendiri, gaji, promosi, supervise, 









Kepuasan Kerja  
(X1) 
 



































Keterlibatan Karyawan  : Vigor (semangat), dedication (dedikasi) dan 
absorption (menyatu) 
Kinerja Karyawan      : Kualitas kerja, kuantitas kerja, pengetahuan, 
inisiatif dan kerjasama 
 
D. Hipotesis 
Untuk menjawab tujuan penelitian yang telah dirumuskan dan 
berdasarkan teori-teori yang mendukung penelitian ini, penulis menuliskan 
hipotesis sebagai berikut: 
1. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
pada PT Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian Syariah Blauran 
Surabaya. 
2. Keterlibatan karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 



















































A. Jenis Penelitian 
Berdasarkan tujuan pada penelitian ini, adapun jenis penelitian 
adalah penelitian dengan analisis kuantitatif, dimana penelitian ini 
menekankan pada pembuktian hipotesis yang disusun berdasarkan 
rumusan masalah yang dikemukakan diawal, dan kemudian menggunakan 
data yang terstruktur serta menghasilkan kesimpulan yang dapat 
digeneralisasikan. Analisis kuantitatif ini yang nantinya akan menjelaskan 
gambaran dari variabel bebas yakni kepuasan kerja dan keterlibatan 
karyawan beserta variabel terikat yakni kinerja karyawan.
45
 
Penelitian ini berusaha menjelaskan dan menggambarkan tentang 
pengaruh yang disebabkan oleh kepuasan kerja dan keterlibatan karyawan 
terhadap kinerja karyawan. Penelitian lapangan ini menggunakan data 
karyawan PT Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian Syariah Blauran 
Surabaya, dengan menyebar kesioner dan mendatangi ke cabang maupun 
unit Pegadaian Syariah Blauran Surabaya. 
 
B. Waktu dan Tempat Penelitian 
Penelitian ini dilakukan dengan mengunjungi kantor cabang dan 9 
unit kantor Pegadaian Syariah Blauran Surabaya. Penelitian ini dimulai
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dengan survey terhadap karyawan PT Pegadaian (Persero) Cabang 
Pegadaian Syariah Blauran Surabaya, hasil dari survey ini diolah pada 
bulan Oktober 2017, dan penelitian di lapangan dilanjutkan pada akhir 
bulan November 2017 hingga awal Januari 2018 
 
C. Populasi dan Sampel Penelitian 
1. Populasi 
Populasi dalam penelitian ini merupakan wilayah generalisasi yang 
terdiri atas objek atau subjek tertentu yang telah ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan.
46
 Adapun 
populasi dalam penelitian ini merupakan seluruh karyawan               
PT. Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian Syariah Blauran Surabaya, 
baik karyawan tetap maupun karyawan kontrak (outsourcing) yang 
bejumlah 41 orang. 
2. Sampel  
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 
oleh populasi tersebut. Bila populasi besar dan peneliti tidak mungkin 
mempelajari semua yang ada pada populasi, maka peneliti dapat 




Karena karyawan yang terdapat di PT. Pegadaian (Persero) Cabang 
Pegadaian Syariah Blauran Surabaya kurang dari 100, maka yang akan 
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menjadi sampel adalah seluruh karyawan PT. Pegadaian (Persero) 
Cabang Pegadaian Syariah Blauran Surabaya tanpa pimpinan cabang, 
yaitu sejumlah 40 orang karyawan yang meliputi karyawan tetap dan 
karyawan kontrak (outsourcing). 
 
D. Variabel Penelitian 
1. Variabel Penelitian 
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah variabel 
bebas (X) dan variabel terikat (Y) yang dikategorikan sebagai berikut: 
a. Variabel bebas  
Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi 
variabel terikat. Dalam penelitian ini yang menjadi variabel bebas 
(X) adalah kepuasan kerja sebagai (X1) dan keterlibatan karyawan 
sebagai (X2) karyawan PT Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian 
Syarian Blauran Surabaya.  
b. Variabel terikat  
Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi oleh 
variabel bebas. Dalam penelitian ini yang menjadi variabel terikat 
adalah kinerja karyawan PT Pegadaian (Persero) Cabang 
Pegadaian Blauran Surabaya. 
2. Skala pengukuran variabel  
Variabel yang diukur dalam penelitian ini yaitu variabel kepuasan 
kerja dan  keterlibatan  karyawan  sertap variabel   kinerja    karyawan   
PT. Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian Syariah Blauran Surabaya. 



































Variabel ini diukur dengan menggunakan skala Likert, yaitu alat 
ukur yang digunakan untuk mengukur penelitian mengenai sikap, 





Tabel Instrumen Skala Likert (Likert Scale) 
No Kode Pertanyaan Bobot/Nilai 
1 SS Sangat Setuju 5 
2 S Setuju 4 
3 RG Ragu-Ragu 3 
4 TS Tidak Setuju 2 
5 STS Sangat Tidak Setuju 1 
 
E. Definisi Operasional 
Definisi operasional merupakan suatu definisi yang didasarkan 
pada karakteristik yang dapat diobservasi dari apa yang sedang 
didefinisikan atau dengan mengubah konsep-konsep yang berupa konstruk 
dengan kata-kata yang menggambarkan perilaku atau gejala yang diamati 
dan ditentukan kebenarannya oleh orang lain.
49
 Adapun definisi 
operasional penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Kepuasan Kerja (X1) 
Kepuasan kerja merupakan evaluasi yang mencerminkan seseorang 
karyawan atas perasaan sikap puas atau tidak puas, senang atau tidak 
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senang dalam bekerja. Pada teori Smith et, al perasaan yang dimaksud 
adalah perasaan yang berhubungan dengan kepuasan kerja yang di 
peroleh dari 6 indikator yaitu terdiri dari:
50
 
a. Pekerjaan itu sendiri   
b. Upah atau gaji 
c. Promosi 
d. Supervise  
e. Rekan kerja  
f. Kondisi kerja 
 
2. Keterlibatan Karyawan (X2) 
Keterlibatan karyawan merupakan proses partisipatif yang 
menggunakan seluruh kapasitas karyawan yang ada dalam perusahaan 
dan dirancang untuk meningkatkan komitmen karyawan kepada 
perusahaan demi keberhasilan perusahaan. Schaufeli & Bakker 
menyatakan bahwa employee engagement (keterlibatan karyawan) 
dapat diukur dari 3 dimensi yaitu terdiri dari:
51
 
a. Vigor (semangat)  
b. Dedication (dedikasi)  
c. Absorption (menyatu)  
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3. Kinerja Karyawan (Y) 
Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang telah dicapai oleh 
seorang karyawan secara kualitas dan kuantitas dalam melaksanakan 
tugas yang diperolehnya dari perusahaan dengant penuh 
tanggungjawab untuk mencapai suatu tujuan perusahaan. Adapun 




a. Kualitas kerja 





F. Uji Validitas dan Reliabilitas 
Penelitian ini menggunakan instrumen kuesioner dengan daftar 
pertanyaan yang akan diberikan kepada responden. Pengujian kualitas 
instrumen dilakukant untuk mendapatkan jenis instrumen atau pertanyaan 
yang valid dan reliable, oleh karena itu diperlukan uji validitas dan uji 
reliabilitas untuk memastikan bahwa data yangt diperoleh melalui 
kuesioner benar-benar valid dan reliabel dan dapat dihandalkan. Berikut 
dijelaskan langkah-langkah melaksanakan pengujian kualitas instrumen: 
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1. Uji Validitas 
Validitas mempunyai arti sejauh mana ketepatan suatu alat ukur 
melakukan fungsi ukurnya dan sejauh mana suatu alat diukur mampu 
mengukur apa yang ingin diukur.
53
 Uji validitas dipakai untuk 
mengetahui sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner 
dikatakan valid apabila pertanyaan pada kuesioner mampu untuk 
menjawab sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Suatu 
kuesioner yang valid berarti memiliki validitas tinggi, sebaliknya 
kuesioner yang tidak valid berarti memiliki validitas yang rendah.  
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 
korelasi product moment antara skor item dengan skor total atau yang 
biasa disebut skor instrumen. Jika suatu item memiliki korelasi item 
total dengan taraf signifikansi 0,05 dengant ketentuan r-hitung lebih 
besar dari r-tabel (r-hitung > r-tabel), maka item pertanyaan tersebut valid. 
Data ini di uji pada SPSS dapat dilihat pada kolom corrected item 
total correlation yang merupakan nilai r-hitung untuk masing-masing 
pertanyaan. 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas berfungsi untuk mengetahui sejauh mana hasil 
pengukuran suatu kuesioner tetap kosisten, apabila dilakukan 
pengukuran dua kali atau lebih terhadap permasalahan yang sama 
dengan menggunakan alat yang sama pula. Reliabilitas dalam 
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penelitian ini diukur dengan teknik Alpha Cronbach. Teknik ini 
digunakan untuk menghitung reliabilitas suatu hasil kuesioner, dimana 
jika cronbach alpha kurang dari 0.6 adalah kurang baik, sedangkan 0.7 
dapat diterima dan di atas 0.8 adalah baik. 
 
G. Data dan Sumber Data 
Data yang digunakan dalam penelitian ini merupakan data primer dan 
data sekunder. Data primer diperoleh dari data dari observasi langsung dan 
data dari kuesioner yang disebarkan kepada seluruh karyawan di            
PT. Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian Syariah Blauran Surabaya di 
10 kantor Pegadaian Syariah cabang Blauran Surabaya yang meliputi 1 
kantor cabang dan 9 unit kantor.  
Sedangkan data sekunder dalam penelitian ini merupakan dari data 
yang diperoleh peneliti secara tidak langsung melalui media cetak 
(diperoleh dan dicatat oleh pihak lain). Data sekunder dalam penelitian ini 
berupa gambaran perusahaan dan struktur organisasi PT. Pegadaian 
(Persero) Cabang Pegadaian Syariah Blauran Surabaya. 
 
H. Teknik Pengumpulan Data  
Pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan penyebaran 
angket atau kuesioner dan juga wawancara. Kuesioner disebarkan kepada 
seluruh karyawan PT Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian Syariah 
Blauran Surabaya dengan memberi seperangkat pertanyaan atau 
pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya.  



































Sedangkan wawancara dilakukan dengan cara melakukan tanya 
jawab langsung oleh peneliti dengan pimpinan cabang dan beberapa 
karyawan PT. Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian Syariah Blauran 
Surabaya untuk mendapatkant informasi dan memperkuat hasil analisis 
terkait dengan jawaban responden pada lembaran kuesioner.  
 
I. Teknik Analisis Data 
Teknik analisis data pada penelitian ini menggunakan uji asumsi 
klasik dan uji hipotesis. Berikut dapat dijabarkan uji asumsi klasik dan uji 
hipotesis, yaitu: 
1. Uji Asumsi Klasik  
Uji asumsi klasik adalah pengujian pada variebel penelitian dengan 
model regresi, apakah dalam variable dan model regresinya terjadi 
kesalahan. Untuk mendapatkan model regresi yang baik harus terbebas 
dari penyimpangan data yang terdiri dari Multikolinearitas, 
heteroskedastisitas dan harus berdistribusi normalitas.
54
 Berikut 
macam-macam Uji asumsi klasik:  
a. Uji Normalitas  
Uji Normalitas adalah untuk melihat apakah variabel 
dependen,  independen atau keduanya berdistribusi normal atau 
tidak. Model regresi yang baik seharusnya berdistribusi normal 
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ataupun mendekati normal. Jadi uji normalitas dilakukan pada 
semua variabel. 
Untuk mengetahui normal atau tidaknya sebaran data, maka 
dilakukan perhitungan uji normalitas sebaran dengan uji statistik 
Kolmogorof-Smirnov (K-S) dengan pedoman sebagai berikut: 
1) Apabila nilai p-value pada kolom Asymp. Sig. (2-tailed) lebih 
besar dari level of significant (α = 0.05), maka data residual 
berdistribusi normal. 
2) Apabila nilai p-value pada kolom Asymp. Sig. (2-tailed) lebih 
kecil dari level of significant (α = 0.05), maka data residual 
tidak berdistribusi normal. 
 
b. Uji Multikolinieritas 
Uji Multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model 
regresi ditemukan adanya korelasi antara variabel (independen). 
Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara 
variabel independen. Jika variabel bebas saling berkorelasi, maka 
variabel-variabel ini tidak ortogonal. Ortogonal adalah variabel 
bebas yang nilai korelasi antar sesama variabel independen sama 
dengan nol. 
Uji Multikolinieritas dapat dilakukan dengant melihat VIF 
(variance Inflation Factors) dan nilai tolerance, sebagai berikut: 
1) Tidak terjadi Multikolinearitas, apabila jika nilai tolerance 
lebih besar dari dari 0.10. 



































2) Terjadi Multikolinearitas, apabila jika nilai VIF lebih besar 
dari 10.0. 
c. Uji Heterokedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 
model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu 
pengamataan ke pengamatan yang lain. Jika variance dari residual 
satu pengamataan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut 
homogenitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Model 
regresi yang baik adalah homogenitas atau tidak terjadi 
heteroskedastisitas.  
Menurut Ghozali, cara mendeteksi ada atau tidaknya 
heterokedastisitas adalah dengan melihat garafik Plot antara nilai 
prediksi variabel terikat yaitu ZPRED dengan residualnya SRESID. 
Mendeteksi ada tidaknya heterokedastisitas dapat dilakukan dengan 
melihat pola tertentu pada scetterplot antara SRESID dan ZPRED. 
Dasar analisis dari uji heterokedastisitas adalah sebagai berikut:
 55
 
1) Jika ada pola tertentu, seperti titik yang membentuk pola 
teratur (bergelombang,  melebar kemudian menyempit), maka 
mengindikasikan telah terjadi heterokedastisitas. 
2) Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas 
dan bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi 
heterokedastisitas. 
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2. Analisis Regresi Linier Berganda  
Analisis data yang dilakukan dengan menggunakan analisis regresi 
linier berganda, yaitu pengujian statistik yang digunakan untuk 
mengukur besarnya pengaruh variabel bebas (independen) terhadap 
variabel terikat (dependen) dengan menggunakan variabel bebas yang 
lebih dari satu.
56
 Pada penelitian ini akan diperoleh persamaan 
mengenai variabel terikat (Y) dan variabel bebas (X) sebagai berikut: 
Y = a + b1X1 + b2X2 + e 
Keterangan: 
Y = Kinerja Karyawan 
a  = Koefisien regresi konstanta 
b1, b2 = Koefisien regresi Y 
X1 = Kepuasan Kerja 
X2 = Keterlibatan Karyawan 
e = standar Eror 
 
3. Uji Hipotesis 
Uji hipotesis dalam penelitian ini menggunakan uji t, dimana uji 
signifikan t digunakan untuk melihat signifikan pengaruh dari variabel 
bebas (X) terhadap variabel terikat (Y). Uji t pada dasarnya 
menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel independen secara 
individual dalam menerangkan variabel dependen.
57
 Pengujian ini 
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menggunakan pengolahan data SPSS (Statistical Package for Social) 
dengan kriteria sebagai berikut: 
a. Taraf signifikan α : 5% atau 0.05 
b. Jika nilai signifikan lebih besar dari 0.05 (nilai sig ˃ 0.05) dan nilai 
T-hitung lebih kecil dari nilai T-tabel (T-hitung ˂ T-tabel), maka hipotesis 
ditolak. Ini berarti secara parsial variabel independen tidak 
mempunyai pengaruh secara signifikan terhadap variabel 
dependen. 
c. Jika nilai signifikan lebih kecil dari 0.05 (nilai sig ˂ 0.05) dan nilai 
T-hitung lebih besar dari nilai T-tabel (T-hitung ˃ T-tabel), maka hipotesis 
diterima. Ini berarti secara parsial variabel independen tersebut 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen.






































A. Deskripsi Umum Objek Penelitian 
1. Sejarah Pegadaian Syariah 
Pegadaian Syariah adalah salah satu unit layanan syariah yang 
dimiliki oleh PT. Pegadaian (Persero) yang merupakan sebuah 
lembaga Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang memiliki fokus 
pada 3 bidang bisnis utamanya yaitu pembiayaan, emas dan 
penyediaan jasa. Berdirinya Pegadaian Syariah ini juga didasarkan atas 
perjanjian kerjasama dengan PT. Bank Muamalat Indonesia (BMI) 
pertanggal 16 Mei 2002 untuk melaksanan Rahn sebagai variasi usaha 
bagi PT. Pegadaian (Persero) dengan PT. Bank Muamalat Indonesia 
(BMI) tentang Gadai Syariah yang bertujuan untuk melayani nasabah 
Pegadaian maupun Bank Muamalat yang menginginkan transaksi 
pinjam-meminjam dengan gadai yang aman tanpa riba dan sesuai 
dengan ketentuan syariah. 
Dalam operasionalnya, Pegadaian Syariah merupakan dunit 
mandiri yang sudah terpisah pengelolaannya dari usaha gadai 
konvensional. Pegadaian Syariah berdiri pertama kali di Jakarta pada 
bulan Januari 2003 yaitu Pegadaian Syariah Cabang Dewi Sartika, 
hingga pada bulan September 2003 disusul kemudian pendirian



































 Pegadaian Syariah di Yogyakarta, Semarang, Surabaya, Makasar dan 
Aceh.  
 
2. Sejarah Pegadaian Syariah Cabang Blauran Surabaya 
Pegadaian Syariah cabang Blauran Surabaya awalnya berlokasi di 
Jalan Blauran No. 74-76 Sawahan yang pada tanggal 1  April 2006 
diresmikan oleh Bapak Deddy Kusdedy, SE. yaitu selaku Direktur 
Utama Kanwil Perum Pegadaian Surabaya, yang kemudian pada 
tanggal 1 September 2017 berpindah di Jalan Kedungdoro 100B 
Surabaya.  
Pegadaian Syariah Cabang Blauran Surabaya juga merupakan 
cabang dari kantor wilayah Perum Pegadaian Surabaya yang terletak di 
Jalan Dinoyo No. 79 Surabaya. Diharapkan dengan hadirnya 
Pegadaian Syariah Blauran Surabaya, dapat memberikan solusi bagi 
masyarakat khususnya masyarakat muslim yang menginginkan 
transaksi pinjam meminjam dan dengan cepat, aman dan sesuai dengan 
syariat Islam. 
Selanjutnya Pegadaian Syariah Cabang Blauran Surabaya memiliki 
9 UPS (Unit Pegadaian Syariah) yang berada dibawah pimpinan 
cabang Blauran Surabaya yaitu UPS Kalibutuh, UPS Kutisari, UPS 
Urip Sumoharjo, UPS Ngagel Jaya, UPS Wonokitri, UPS Pasar Pakis, 
UPS Kutai, UPS Dukuh Kupang dan UPS Ketintang.
58
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3. Visi dan Misi 
Sebagai lembaga yang mempunyai kewenangan untuk 
mengumpulkan serta menyalurkan dana kepada masyarakat.             
PT. Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian Syariah Blauran Surabaya 
telah mempunyai visi dan misi yang mendukung serta menjadi 
dorongan dan target bagi kinerja karyawan maupun perusahaannya. 
a. Visi 
Menjadi solusi bisnis terpadu terutama berbasis gadai syariah, 
menjadi market leader dan mikro berbasis fidusia selalu menjadi 
yang terbaik untuk masyarakat menengah kebawah. 
b. Misi  
1) Memberikan pembiayaan yang tercepat, termudah, aman dan 
selalu memberikan pembinaan terhadap usaha golongan 
menengah kebawah untuk mendorong pertumbuhan ekonomi. 
2) Memastikan pemerataan pelayanan dan infrastruktur yang 
memberikan kemudahan dan kenyamanan diseluruh pegadaian 
dalam mempersiapkan diri menjadi pemain regional dan tetap 
menjadi pilihan utama masyarakat. 
3) Membantu pemerintah dalam meningkatkan kesejahteraan 
masyarakat golongan menengah kebawah dan melaksanakan 








































4. Struktur Organisasi dan Deskripsi Tugas Jabatan 
Struktur organisasi adalah susunan sistem tugas, alur kerja dan 
saluran komunikasi yang dikaitkan secara bersama dalam pekerjaan 
yang ada pada perusahaan guna mencapai tujuan perusahaan. Berikut 
merupakan struktur organisasi yang ada pada PT. Pegadaian (Persero) 
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Struktur Organisasi PT. Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian 































Sumber: Dokumentasi Pegadaian Syariah Cabang Blauran Surabaya 










































































































Adapun penjelasan tugas dari masing-masing bagian pada 
karyawan  PT. Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian Syariah Blauran 
Surabaya adalah sebagai berikut:
60
 
a. Pimpinan Cabang 
Pimpinan Cabang memiliki tugas yaitu menyusun rencana 
kerja dalam melaksanakan penataan laporan-laporan dari kantor 
cabang maupun kantor unit Pegadaian Syariah, mengkoordinasikan 
kegiatan penaksiran marhun dan mementoring para karyawan 
dalam rangka pembinaan dalam melaksanakan tugas kerja di 
perusahaan. 
b. Asisten Manajer 
Asisten Manajer memiliki tugas yaitu mengawasi penetapan 
taksiran marhun berdasarkan penetapan besaran uang pinjaman 
sesuai dengan kewenangannya, menangani barang jaminan 
nasabah yang bermasalah, mengkoordinasikan pelaksanaan lelang 
marhun dan pengembalian uang kelebihan barang lelang serta 
membuat laporan pertanggung jawaban pelaksanaan tugas dan 
wewenang operasional sebagai bahan pertimbangan pimpinan 
dalam program kerja yang akan datang.  
c. Penaksir 
Penaksir memiliki tugas yaitu menaksir marhun atau barang 
jaminan untuk menentukan nilai barang dalam menetapkan uang 
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yang diperoleh oleh nasabah gadai, menetapkan biaya administrasi 
dan biaya ujrah sesuai dengan ketentuan yang berlaku di 
Pegadaian Syariah 
d. Customer Service 
Customer Service memiliki tugas yaitu melaksanakan kegiatan 
operasional, memberikan informasi dan pelayanan kepada nasabah 
mengenai produk-produk Pegadaian Syariah sesuai dengan 
ketentuan Pegadaian Syariah dan standar pelayanan dan melayani 
laporan keluhan nasabah. 
e. Kasir 
Kasir memiliki tugas yaitu melayani nasabah gadai dengan 
tugas mencatat penemrimaan transfer, pembayaran, pengeluaran, 
pelunasan,  pinjaman, dan gadai ulang.  
f. Pengelola Agunan 
Pengelola Agunan memiliki tugas yaitu bertanggung jawab 
dalam penerimaan maupun pengeluaran marhun, memonitoring 
gudang marhun secara berkala dengan cara menerima, menyimpan, 
merawat, serta mengeluarkan barang jaminan agar tetap dalam 
keadaan baik dan aman. 
g. Petugas Kebersihan (Office Boy) 
Pesuruh memiliki tugas yaitu menjaga kebersihan serta 
merapikan sebelum buka kantor maupun setelah tutup kantor serta 



































membantu staff karyawan yang lain jika ada karyawan yang 
memerlukan bantuan.  
h. Supir (Driver) 
Supir memiliki tugas pokok yaitu bertugas menjamin 
kebersihan, kenyamanan dan keamanan kendaraan dinas Pegadaian 
Syariah termasuk menjamin keamanan kendaraan dan penumpang 
selama perjalanan dinas para karyawan. 
i. Keamanan (Security) 
Keamanan memiliki tugas pokok yaitu menjaga ketertiban serta 
keamanan, memberikan informasi kepada nasabah saat nasabah 
masuk dan mengawasi keluar masuknya nasabah serta kendaraan 
di lingkungan kantor cabang dan kantor unit Pegadaian Syariah.  
 
B. Karakteristik Responden 
Setelah dilakukan penyebaran kuesioner pada responden 
penelitian, yaitu karyawan PT Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian 
Syariah Blauran Surabaya, maka didapatkan data kuesioner yang telah 
sesuai dengan sampel yakni 40 karyawan. Berikut ini adalah gambaran 
data karakteristik responden yang telah mengisi kuesioner meliputi jenis 
kelamin, usia, pendidikan terakhir, jabatan, pendapatan dan masa kerja. 
Tabel 4.1 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
No Jenis Kelamin Jumlah (orang) Presentase (%) 
1 Laki – laki 31 77,5% 



































2 Perempuan 9 22,5% 
 Jumlah 40 100% 
Sumber: Data primer diolah. 
Berdasarkan tabel 4.1 diatas adalah responden berdasarkan jenis 
kelamin sebanyak 77,5% dari 40 orang responden adalah karyawan 
pegadaian syariah cabang Blauran Surabaya dengan jenis kelamin laki-laki 
yang terdiri dari 31 orang dan 22,5% dari 40 orang responden adalah 
karyawan dengan jenis kelamin perempuan yang terdiri dari 9 orang. 
Dalam persentase tersebut menunjukkan bahwa karyawan di Pegadaian 
Syariah Cabang Blauran Surabaya didominasi oleh karyawan laki-laki. 
Tabel 4.2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
 
No Usia Jumlah (orang) Presentase (%) 
1 20 – 29 Tahun 7 17,5% 
2 30 – 39 Tahun 20 50% 
3 40 – 49 Tahun 11 22,5% 
4 >50 Tahun 2 5% 
 Jumlah 40 100% 
Sumber: Data primer diolah. 
Berdasarkan  tabel 4.2 diatas, responden karyawan Pegadaian 
Syariah Cabang Blauran Surabaya diusia 20 hingga 29 tahun, yaitu 
sebanyak 7 karyawan dengan tingkat persentase 17,5%. Kemudian range 
usia 30 hingga 39 tahun yaitu sebanyak 20 karaywan dengan persentase 
50%, dan range usia 40 hingga 49 tahun sebanyak 11 karyawan dengan 
persentase 27,5%, serta usia lebih dari 50 tahun yaitu 2 karyawan dengan 



































presentase 5%. Dalam presentasep tersebut menunjukkan bahwa karyawan 
di Pegadaian Syariah Cabang Blauran Surabaya didominasi oleh karyawan 
yang berusiap 20 hingga 39 tahun yang menunjukkan bahwa mayoritas 
karyawan didominasi oleh karyawan dengan usia produktif. 
Tabel 4.3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
 
No Pendidikan Terakhir Jumlah (orang) Presentase (%) 
1 Sarjana/S1 16 40% 
2 Diploma/DIII 5 12,5% 
3 SMA/Sederajat 19 47,5% 
 Jumlah 40 100% 
Sumber: Data primer diolah. 
Berdasarkan tabel 4.3 diatas, responden karyawan Pegadaian 
Syariah Cabang Blauran dengan pendidikan terakhir Sarjana sebanyak 16 
orang dengan persentase 40%, kemudian disusul dengan karyawan dengan 
pendidikan terakhir Diploma/DIII sebanyak 5 orang dengan persentase 
12,5%, yang terakhir dengan karyawan dengan pendidikan terakhir 
SMA/Sederajat sebanyak 19 orang dengan persentase 47,5%. Dalam 
persentase tersebut menunjukkan bahwa karyawan di Pegadaian Syariah 
Cabang Blauran Surabaya didominasi oleh karyawan dengan pendidikan 
terakhir SMA/Sederajat. Dari hasil wawancara yang dilakukan oleh 
peneliti, mendapatkan informasi bahwa rata-rata karyawan dengan 
pendidikan terakhir SMA/Sederajat berada pada posisi jabatan satpam 
(security) di Pegadaian Syariah Cabang Blauran Surabaya. 
 




































Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan 
 
No Jabatan Jumlah (orang) Presentase (%) 
1 Asisten Manajer 1 2,5% 
2 Customer Service 1 2,5% 
3 Kasir 8 20% 
4 Penaksir 1 2,5% 
5 Pengelola Agunan 1 2,5% 
6 Pengelola UPS 9 22,5% 
7 Satpam (security) 16 40% 
8 Pesuruh (Office Boy) 2 5% 
9 Sopir (Driver) 1 2,5% 
 Jumlah 40 100% 
Sumber: Data primer diolah. 
Berdasarkan tabel 4.4 diatas, responden karyawan Pegadaian 
Syariah Cabang Blauran Surabaya  dengan jabatan satpam mendominasi 
dengan persentase 40% atau sebanyak 16 orang. Menurut hasil 
pengamatan, peneliti mendapatkan informasi yakni banyaknya jumlah 
satpam dikarenakan selain tugasnya menjaga keamanan yang berada di 
kantor cabang maupun kantor unit, mereka juga bertugas menjaga 
kebersihan dan kerapian yang berada di kantor unit serta membuka dan 
menutup tempat kerja. Sebagai pegawai yang pertama bertatap muka 
langsung dengan nasabah, satpam harus bersikap ramah dalam melayani 
nasabah dari masuk membuka pintu kantor sampai pintu keluar kantor 
cabang maupun kantor unit Pegadaian Syariah Cabang Blauran Surabaya. 
 




































Karakteristik Responden Berdasarkan Gaji per Bulan 
 
No Gaji Jumlah  Presentase (%) 
1 Rp. 2.500.000 – Rp. 3.500.000 19 47,5% 
2 Rp. 3.500.000 – Rp. 5.000.000 10 25% 
3   Rp. 5.000.000 – Rp. 6.500.000 5 12,5% 
4    > 6.500.000 6 15% 
 Jumlah 40 100% 
Sumber: Data primer diolah. 
Berdasarkan  tabel 4.5 diatas, responden karyawan Pegadaian 
Syariah Cabang Blauran Surabaya dengan gaji pebulan Rp. 2.500.000 
hingga Rp. 3.500.000 sebanyak 19 orang dengan persentase 47,5%. 
Kemudian karyawan dengan gaji perbulan Rp. 3.500.000 hingga Rp. 
5.000.000 sebanyak 10 orang dengan persentase 25%, dan karyawan 
dengan gaji perbulan Rp. 5.000.000 hingga Rp. 6.500.000 sebanyak 5 
orang dengan persentase 12,5% serta karyawan dengan gaji perbulan  
lebih dari Rp. 6.500.000 sebanyak 6 orang dengan persentase 15% . Dalam 
presentase dapat dilihat bahwa gaji perbulan karyawan di Pegadaian 
Syariah Cabang Blauran Surabaya didominasi oleh gaji perbulan sebesar 
Rp. 2.500.000 hingga Rp. 3.500.000 dimana gaji minimum yang diperoleh 
karyawan di Pegadaian Syariah Cabang Blauran Surabaya adalah sebesar 
Rp. 3.300.000. Upah minimum kota (UMK) dikota Surabaya tahun 2017 
adalah sebesar Rp. 3.296.212,50.
61
 Hal ini menunjukkan bahwasannya 
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 http://m.detik.com/news/berita-jawa-timur/d-3348975/umk-jatim-tahun-2017-digedok-tertinggi-
kota-surabaya// Diakses pada tanggal 25 Desember 2017. 



































Pegadaian Syariah Cabang Blauran Surabaya dalam memberikan upah gaji 
kepada para karyawannya sudah sesuai dengan ketentuan pemerintah. 
Tabel 4.6 
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 
No Masa Kerja Jumlah (orang) Presentase (%) 
1 1 – 10 Tahun 33 82,5% 
2 11 – 20 Tahun 5 12,5% 
3 > 20 Tahun 2 5% 
 Jumlah 40 100% 
Sumber: Data primer diolah. 
Berdasarkan tabel 4.6 diatas, responden karyawan Pegadaian 
Syariah Cabang Blauran Surabaya pada masa kerja 1 hingga 10 tahun 
yaitu sebanyak 33 orang dengan persentase 82,5%, karyawan dengan masa 
kerja rentang 11 hingga 20 tahun sebanyak 5 orang dengan persentase 
12,5% dan frekuensi paling rendah adalah karyawan dengan masa kerja 
lebih dari 20 tahun yaitu sebanyak 2 orang dengan persentase 5%. 
 
C. Gambaran Distribusi Frekuensi Item 
1. Kepuasan Kerja (X1) 
Dalam variabel Kepuasan Kerja peneliti menyajikan 7 item 
pernyataan kepada karyawan Pegadaian Syariah Cabang Blauran 
sebanyak 40 orang sebagai responden dalam kuesioner. Hasil output 












































Rata SS S RG TS STS 
1 Saya merasa puas apabila tugas 
perusahaan yang diberikan kepada 
saya dapat terselesaikan dengan baik. 
24 16 0 0 0 4,6 
2 Saya merasa puas dengan kompensasi 
yang diberikan oleh Pegadaian Syariah 
kepada saya, karena sesuai dengan 
kontribusi tugas kerja saya. 
7 32 0 1 0 4,07 
3 Saya merasa puas karena pada tiap 
bulan gaji karyawan selalu diberikan 
tepat waktu. 
21 19 0 0 0 4,52 
4 Setiap karyawan memiliki kesempatan 
yang sama untuk promosi yang 
dilakukan perusahaan agar memotivasi 
karyawan untuk lebih berkembang dan 
maju. 
5 29 3 0 0 3,75 
5 Saya merasa puas karena pimpinan 
cabang selalu mengkomunikasikan 
dengan baik kepada para karyawannya 
tentang segala sesuatu yang 
berhubungan dengan usaha pencapaian 
perusahaan. 
17 23 0 0 0 3,85 
6 Saya merasa puas karena hubungan 
dengan rekan kerja sangat baik 
memberikan pengaruh positif bagi 
saya dalam melaksanakan tugas kerja. 
17 22 1 0 0 4,4 
7 Saya merasa puas karena lingkungan 
kerja yang sangat nyaman dan 
mendukung saya dalam penyelesaian 
pekerjaan saya. 
2 31 6 1 0 3,85 
Sumber: Data primer diolah. 
Berdasarkan tabel distribusi frekuensi item pada variabel kepuasan 
kerja (X1) di atas, dari 7 item pernyataan kepuasan kerja yang 
mendominasi adalah jawaban setuju dan sangat setuju meskipun ada 
juga jawaban ragu-ragu dan tidak setuju sedangkan jawaban sangat 
tidak setuju tidak ditemukan dalam jawaban kuesioner ini. Pada 



































variabel kepuasan kerja (X1) yang menentukan pengaruh kepuasan 
kerja terhadap kinerja karyawan terdapat pada pertanyaan nomor 1 
dengan rata-rata tertinggi sebesar 4,6 tentang ―karyawan merasa puas 
jika tugas perusahaan yang diberikan kepadanya dapat terselesaikan 
dengan baik‖ yang memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan 
lebih banyak dibandingkan dengan pertanyaan yang lainnya dan yang 
menentukan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan paling sedikit 
ada pada pertanyaan nomor 4 dengan rata-rata rendah sebesar 3,75, 
dimana ―setiap karyawan memiliki kesempatan yang sama untuk 
promosi yang dilakukan perusahaan agar memotivasi karyawan untuk 
lebih berkembang dan maju‖ bukanlah hal yang utama dalam 
mempengaruhi kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. 
  
2. Keterlibatan Karyawan (X2) 
Dalam variabel Keterlibatan Karyawan peneliti menyajikan 7 item 
pernyataan kepada karyawan Pegadaian Syariah Cabang Blauran 
Surabaya sebanyak 40 orang sebangai responden dalam kuesioner. 
Hasil output dari setiap pernyataan adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.8 




Rata SS S RG TS STS 
1 Saya selalu bersemangat memberikan 
usaha yang optimal demi tercapainya 
visi dan misi perusahaan. 
9 31 0 0 0 4,22 
2 Saya selalu fokus dalam menjalankan 
tugas yang diberikan kepada saya 
meskipun saya merasa ada hal yang 
8 27 5 0 0 4,07 



































tidak berjalan dengan baik.  
3 Saya memahami bahwa pekerjaan 
yang saya lakukan pada perusahaan ini 
sangat berarti dan bermanfaat bagi 
perusahaan. 
11 28 1 0 0 4,25 
4 Saya sangat antusias dan selalu siap 
menerima pekerjaan yang diberikan 
perusahaan kepada saya. 
17 22 1 0 0 4,4 
5 Saya bangga bisa bekerja 
diperusahaan ini dan menjadi bagian 
dari perusahaan. 
9 28 3 0 0 4,15 
6 Saya sangat menikmati waktu bekerja 
diperusahaan hingga membuat saya 
lupa waktu. 
8 15 14 3 0 3,7 
7 Saya tidak pernah lalai dalam 
menjalankan tugas dari perusahaan 
dan selalu berusaha fokus pada 
pekerjaan saya.  
14 26 0 0 0 4,35 
 Sumber: Data primer diolah. 
Berdasarkan tabel distribusi frekuensi item pada variabel 
keterlibatan karyawan (X2) di atas yang mendominasi adalah jawaban 
setuju dan sangat setuju meskipun ada juga jawaban ragu-ragu dan 
tidak setuju, sedangkan jawaban sangat tidak setuju tidak ditemukan 
dalam jawaban kuesioner ini. Pada variabel keterlibatan karyawan 
(X2) yang menentukan pengaruh keterlibatan karyawan terhadap 
kinerja karyawan terdapat pada pertanyaan nomor 4 dengan rata-rata 
tertinggi sebesar 4,4 tentang ―karyawan sangat antusias dan selalu siap 
menerima pekerjaan yang diberikan perusahaan kepada karyawan.‖ 
Yang memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan lebih banyak 
dibandingkan dengan pertanyaan yang lainnya dan yang menentukan 
keterlibatan karyawan terhadap kinerja karyawan paling sedikit pada 
pertanyaan nomor 6 dengan rata-rata terendah sebesar 3,7 dimana 



































―karyawan sangat menikmati waktu bekerja diperusahaan hingga 
membuat lupa waktu‖ bukanlah hal yang utama dalam mempengaruhi 
keterlibatan karyawan terhadap kinerja karyawan. 
3. Kinerja Karyawan (Y) 
Dalam variabel Kinerja Karyawan peneliti menyajikan 7 item 
pernyataan kepada karyawan Pegadaian Syariah Cabang Blauran 
Surabaya sebanyak 40 orang sebagai responden dalam kuesioner. Hasil 
output distribusi frekuensi dari setiap pernyataan adalah sebagai 
berikut: 
Tabel 4.9 
Distribusi Frekuensi Item Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
No Keterangan 
Frekuensi Rata-
Rata SS S RG TS STS 
1 Dalam mengerjakan tugas perusahaan 
saya selalu mematuhi Standar 
Operasional Perusahaan (SOP)  yang 
sesuai dengan harapan perusahaan. 
20 20 0 0 0 4,5 
2 Saya mengerjakan suatu pekerjaan 
dengan cermat dan semaksimal 
mungkin untuk mensukseskan 
perusahaan tempat saya bekerja. 
16 24 0 0 0 4,4 
3 Tingkat pencapaian kerja yang saya 
hasilkan telah sesuai dengan harapan 
perusahaan.  
12 27 1 0 0 4,27 
4 Saya selalu mampu menyelesaikan 
tugas perusahaan dengan tepat waktu. 
10 29 1 0 0 4,22 
5 Dengan pengetahuan yang saya miliki, 
saya mampu melaksanakan pekerjaan 
dengan baik. 
10 30 0 0 0 4,25 
6 Saya bersedia melakukan tugas 
pekerjaan tanpa harus diperintah atau 
diminta dahulu oleh atasan. 
11 27 2 0 0 4,2 
7 Dalam menjalankan tugas pekerjaan 
didalam perusahaan, saya dapat 
bekerja sama dengan baik dalam tim. 
20 20 0 0 0 4,5 
Sumber: Data primer diolah. 



































Berdasarkan tabel distribusi frekuensi item pada variabel kinerja 
karyawan karyawan (Y) di atas yang mendominasi adalah jawaban 
setuju dan sangat setuju meskipun ada juga jawaban ragu-ragu 
sedangkan jawaban tidak setuju dan sangat tidak setuju tidak 
ditemukan dalam jawaban kuesioner ini. Pada variabel kinerja 
karyawan (Y) yang menunjukkan sangat menentukan mengenai 
kinerja karyawan terdapat pada pertanyaan nomor 1 dengan rata-rata 
tertinggi sebesar 4,5 tentang ―Dalam mengerjakan tugas perusahaan 
karyawan selalu mematuhi Standar Operasional Perusahaan (SOP)  
yang sesuai dengan harapan perusahaan dan dapat bekerjasama 
dengang baik dalam tim‖. Yang dipengaruhi oleh kepuasan kerja dan 
keterlibatan karyawan lebih banyak dibandingkan dengan pertanyaan 
yang lainnya dan yang dipengaruhi paling sedikit oleh kepuasan kerja 
dan keterlibatan karyawan terhadap kinerja karyawan terdapat pada 
pertanyaan nomor 6 dengan rata-rata rendah sebesar 4,2, dimana 
―karyawan bersedia melakukan tugas pekerjaan tanpa harus diperintah 
atau diminta dahulu oleh atasan‖ bukanlah hal yang utama dalam 
kinerja karyawan dipengaruhi oleh kepuasan kerja dan keterlibatan 
karyawan. 
 
D. Analisis Data 
1. Hasil Uji Validitas 
Uji validitas menunjukkan arti sejauh mana ketepatan suatu alat 
ukur melakukan fungsi ukurnya. Uji validitas dipakai untuk 



































mengetahui valid atau tidaknya suatu kuesioner. Hasil uji validitas 
suatu kuesioner dapat diketahui dengan ketentuan sebagai berikut: 
a. Jika nilai r-hitung lebih besar dari r-tabel (r-hitung ˃ r-tabel ), maka item 
pertanyaan dalam kuesioner tersebut valid. 
b. Jika nilai r-hitung lebih kecil dari rtabel (r-hitung ˂ r-tabel), maka item 
pertanyaanp dalam keusioner tersebut tidak valid. 
c. Nilai r-tabel dengan taraf sigifikansi 5% padap responden yang 
berjumlah 40 adalah 0.304. Jadi, apabila r-hitung > 0.304 maka item 
kuesioner tersebut dinyatakan valid. 
Tabel 4.10 












X1_1 0.587 0.304 Valid 
X1_2 0.550 0.304 Valid 
X1_3 0.667 0.304 Valid 
X1_4 0.401 0.304 Valid 
X1_5 0.713 0.304 Valid 
X1_6 0.767 0.304 Valid 
X1_7 0.656 0.304 Valid 
Sumber: Data primer diolah SPSS v.21, 2017. 
Hasil uji validitas yang terdapat pada tabel 4.10 diatas 
menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan pada variabel kepuasan 
kerja (X1) yang berjumlah 7 item memiliki nilai r-hitung lebih besar dari 
nilai r-tabel. Dengan demikian 7 item pernyataan pada variabel kepuasan 
kerja (X1) tersebut dinyatakan valid. 
 
 
















































X2_1 0.571 0.304 Valid 
X2_2 0.739 0.304 Valid 
X2_3 0.660 0.304 Valid 
X2_4 0.666 0.304 Valid 
X2_5 0.783 0.304 Valid 
X2_6 0.755 0.304 Valid 
X2_7 0.482 0.304 Valid 
Sumber: Data primer diolah SPSS v.21, 2017. 
Hasil uji validitas yang terdapat pada tabel 4.11 diatas 
menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan pada variabel 
keterlibatan karyawan (X2) yang berjumlah 6 item pernyataan 
memiliki nilai r-hitung lebih besar dari nilai r-tabel. Dengan demikian 6 
item penyataan pada variabel keterlibatan karyawan (X2) tersebut 
dinyatakan valid 
Tabel 4.12 











Y_1 0.682 0.304 Valid 
Y_2 0.771 0.304 Valid 
Y_3 0.501 0.304 Valid 
Y_4 0.612 0.304 Valid 
Y_5 0.805 0.304 Valid 
Y_6 0.733 0.304 Valid 
Y_7 0.718 0.304 Valid 
Sumber: Data primer diolah SPSS v.21, 2017. 



































Hasil uji validitas pada tabel 4.10 diatas menunjukkan bahwa 
seluruh item pernyataan pada variabel kinerja karyawan (Y) yang 
berjumlah 7 item pernyataan memiliki nilai r-hitung lebih besar dari nilai 
r-tabel. Dengan demikian 7 item pada pernyataan variabel kinerja 
karyawan (Y) tersebut dinyatakan valid. 
 
2. Hasil Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas berfungsi untuk mengetahui sejauh mana hasil 
pebngukuran suatu kuesioner tetap konsisten, apabila dilakukan 
pengukuran dua kali atau lebih terhadap gejala yang sama dengan 
menggunakan alat yang sama pula. Hasil uji reliabilitas suatu 
kuesioner dapat diterima atau reliabel apabila hasil reliabilitas atau 
nilai cronbach alpha lebih dari besar dari 0.06. 
Tabel 4.13 
Hasil Uji Reliabilitas 
No Variabel Cronchbach Alpha Keterangan 
1 Kepuasan Kerja  0.728  Reliabel 
2 Keterlibatan Karyawan  0.781  Reliabel 
3 Kinerja Karyawan  0.812  Reliabel 
Sumber: Data primer diolah SPSS v.21, 2017. 
Hasil uji reliabilitas pada tabel 4.11 diatas menunjukkan bahwa 
masing-masing variabel dari variabel kepuasan kerja, ketelibatan 
karyawan dan kinerja karyawan memiliki nilai cronbach alpha lebih 
besar dari 0.06. Dengan demikian item-item penyataan pada variabel 
kepuasan kerja, keterlibatan karyawan dan kinerja karyawan 
dinyatakan reliabel. 



































3. Uji Asumsi Klasik 
a. Hasil Uji Normalitas 
Uji normalitas digunakan untuk melihat apakahp variabel 
dependen, independen atau keduanya berdistribusi normal atau 
tidak. Perhitungan uji normalitas data menggunakan uji statistik 
non-parametrik Kolmogorof-Smirnov (K-S). Data yang 
berdistribusi normal memiliki ketentuan apabila nilai pada kolom 
Asymp. sig. (2-tailed) lebih besar dari level of signifikan (α = 0.05). 
Berikut merupakan hasil uji normalitas. 
Tabel 4.14 
Hasil Uji Normalitas 
 









Std. Deviation 1,56394254 




Kolmogorov-Smirnov Z ,597 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,868 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
Hasil uji normalitas pada tebel 4.14 diatas, dengan 
menggunakan uji statistik Kolmogorov-Smirnov Test, diperoleh 
hasil uji normalitas pada tabel dengan Kolmogorov-SminovZ 
sebesar 0.597 dan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0.868. Sesuai 



































dengan kriteria uji normalitas tentang data berdistribusi normal 
apabila nilai Sig. lebih dari 0.05, yang mana 0.868 lebih besar dari 
0.05 (0,869 ˃ 0.05) sehingga diperoleh kesimpulan bahwa data 
pada variabel ini berditribusi normal. 
 
b. Hasil Uji Multikolinieritas 
Uji Multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah 
model regresi ditemukan adanya korelasi antara variabel 
independen (Y). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi 
korelasi diantara variabel independen dengan ketentuan: 
3) Tidak terjadi Multikolinearitas, apabila jika nilai tolerance lebih 
besar dari 0.10. 
4) Terjadi Multikolinearitas, apabila jika nilai VIF lebih besar dari 
10.0. 
Tabel 4.15 



















Beta Tolerance VIF 
1 




Kepuasan_Kerja ,374 ,150 ,319 2,496 ,017 ,695 1,439 
Keterlibatan_ 
Karyawan 
,482 ,114 ,538 4,213 ,000 ,695 1,439 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 



































Hasil uji multikolinieritas pada tabel 4.15 diatas, diperoleh 
nilai Tolerance dari veriabel kepuasan kerja dan keterlibatan 
karyawan sebesar 0.69 dan 0.69 dan nilai VIF  sebesar 1.439 dan 
1.439 dimana nilai Tolerance dari semua variabel lebih besar dari 
0.10 (...˃ 0.10) dan nilai VIF dari semua variabel lebih kecil dari 
10.00 (...˂ 10.00), maka diperoleh kesimpulan bahwa dalam regresi 
ini tidak terjadi multikolinieritas. 
 
c. Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Model regresi yang baik adalah homogenitas atau tidak 
terjadi heteroskedastisitas.  Dasar analisisnya jika terdapat pola 
seperti titik yang membentuk pola teratur bergelombang, melebar 
kemudian menyempit, maka dalam model regersi ini telah terjadi 
heterokedatisitas. Hasil uji heteroskedastisitas dapat dilihat dari 
grafik scatterplot pada hasil SPSS. Berikut adalah hasil gambar 












































Hasil uji heteroskedastisitas pada gambar 4.2 diatas, 
diperoleh scatterplot yang memperlihatkan titik-titik yang 
menyebar tidak beraturan dan titik tersebut tidak membentuk yang 
pola yang jelas. Sehingga dapat disimpulkan bahwa dalam regresi 
ini tidak terjadi heteroskedastisitas. 
 
4. Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis regresi diartikan sebagai analisis tentang hubungan suatu 
variabel kepada variabel lain, yaitu variabel bebas dalam rangka 
membuat estimasi atau prediksi dari nilai rata-rata variabel terikat 
dengan diketahuinya nilai variabel bebas. Untuk mengetahui ada atau 
tidaknya pengaruh antara variabel bebas yang terdiri kepuasan kerja 
(X1) dan keterlibatan karyawan (X2) terhadap variabel terikat yakni 
kinerja karyawan (Y), maka digunakan analisis regresi berganda 
dengan model persamaan sebagai berikut: 
Tabel 4.16 













Coefficients T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 5,156 3,838 
 
1,344 ,187 
Kepuasan_Kerja ,374 ,150 ,319 2,496 ,017 
Keterlibatan_Karyaw
an 
,482 ,114 ,538 4,213 ,000 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 



































Hasil permasaan regresi linier berganda pada tabel 4.16 diatas, 
diperoleh persamaan regresi linier berganda pada kinerja karyawan   
(Y) = 5,156 + 0.374 X1 + 0.482 X2 + e dengan penjelasan pada masing-
masing variabel sebagai berikut: 
a. Kinerja karyawan memiliki konstanta sebesar 5,156 apabila X1 
kepuasan kerja dan X2 keterlibatan karyawan memiliki nilai 
sebesar 0. 
b. Kepuasan kerja (X1) memiliki koefisien regresi sebesar 0.374 yang 
menunjukkan koefisien regresi yang positif, artinya apabila 
variabel kepuasan kerja mengalami kenaikan satu satuan, maka 
kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0,374. 
c. Keterlibatan karyawan (X2) memiliki koefisien regresi sebesar 
0.482 yang menunjukka koefisien regresi yang positif, artinya 
apabila variabel keterlibatan karyawan mengalami kenaikan satu 
satuan, maka kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0,482.   
 
5. Koefisien Determinasi Berganda (R2) 
Untuk mengetahui besarnya kontribusi pengaruh variabel kepuasan 
kerja (X1) dan keterlibatan karyawan (X2) secara bersama-sama 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y) dapat diketahui dari 
determinasi berganda (R
2



















































 ,580 ,558 1,606 
a. Predictors: (Constant), Keterlibatan_Karyawan, Kepuasan_Kerja 
b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
 
 
Berdasarkan hasil pada tabel 4.17 diatas, hasil koefisien 
determinasi (R) sebesar 0.762. Hal ini menunjukkan bahwa terjadi 
hubungan yang cukup kuat antara variabel kepuasan kerja dan 
keterlibatan karyawan terhadap variabel kinerja karyawan. Kemudian 
diperoleh hasil koefisien determinasi berganda sebesar 0.580 atau 58% 
yang menunjukkan bahwa persentase sumbangan pengaruh kepuasan 
kerja dan keterlibatan karyawan terhadap kinerja karyawan Pegadaian 
Syariah Cabang Blauran sedangkan sisanya 42% dipengaruhi oleh 
variabel-variabel lain diluar variabel penelitian. 
 
6. Hasil Uji Hipotesis 
Uji hipotesis pada penelitian ini menggunakan uji t, dimana uji t 
digunakan untuk menunjukkan seberapa jauh signifikan pengaruh 
kepuasan kerja (X1) dan keterlibatan karyawan (X2) secara individual 
dalam menerangkan kinerja (Y).
 
Hipotesis dalam uji T memiliki 
ketentuan sebagai berikut: 
d. Jika nilai signifikan lebih besar dari 0.05 (nilai sig ˃ 0.05) dan nilai 
T-hitung lebih kecil dari nilai T-tabel (T-hitung ˂ T-tabel), maka hipotesis 



































ditolak. Ini berarti kepuasan kerja dan keterlibatan karyawan tidak 
mempunyai pengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. 
e. Jika nilai signifikan lebih kecil dari 0.05 (nilai sig ˂ 0.05) dan nilai 
T-hitung lebih besar dari nilai T-tabel (T-hitung ˃ T-tabel), maka hipotesis 
diterima. Ini berarti kepuasan kerja dan keterlibatan karyawan 
tersebut mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
Tabel 4.18 








Hasil uji T pada tabel 4.18 diatas, diperoleh nilai thitung dan nilai 
signifikan pada masing-masing variabel yang kemudian dilakukan 
tperbandingan untuk mengetahui pengaruh secara parsial pada 
variabel kepuasan kerja dan keterlibatan karyawan terhadap kinerja 
karyawan, sebagai berikut: 
a. Pada variabel kepuasan kerja diperoleh nilai t-hitung sebesar 2,496 
dan nilai t-tabel sebesar 2,02619 dan nilai siginifikan sebesar 0.017, 
karena t-hitung lebih besar dari pada t-tabel   (2,496 ˃ 2,022619) dan  







Coefficients T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 5,156 3,838 
 
1,344 ,187 
Kepuasan_Kerja ,374 ,150 ,319 2,496 ,017 
Keterlibatan_Karyawan ,482 ,114 ,538 4,213 ,000 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 



































positif maka hipotesis diterima yang mana secara parsial terdapat 
pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan PT. Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian Syariah 
Blauraan Surabaya. 
b. Pada variabel keterlibatan karyawan diperoleh nilai thitung sebesar 
4,213 dan nilai ttabel sebesar 2,02619 dan nilai siginifikan sebesar 
0.000, karena t-hitung lebih besar dari pada t-tabel  (4,213 ˃ 2,022619)  
dan  nilai signifikan lebih kecil dari 0.05 (0.000 ˂ 0.05) serta 
bertanda positif maka hipotesis diterima yang mana secara parsial 
terdapat pengaruh yang signifikan antara keterlibatan karyawan 
terhadap kinerja karyawan PT. Pegadaian (Persero) Cabang 
Pegadaian Syariah Blauraan Surabaya.







































A. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan di                  
PT. Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian Syariah Blauran Surabaya 
Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Pegadaian (Persero) 
Cabang Pegadaian Syariah Blauran Surabaya. Berdasarkan hasil analisis 
data yang ditunjukkan pada bab iv, terdapat pengaruh positif kepuasan kerja 
terhadap kinerja karyawan yang ditandai dengan koefisien regresi sebesar 
0,374 atau 37,4% dan signifikansi lebih kecil dari 0,05 (sig ˂ 0,05) yaitu 
0,017 ˂ 0,05 dengan nilai t-hitung lebih besar  dari t-tabel (t-hitung ˂ t-tabel) yaitu 
2,49 ˃ 2,022619. Dilihat dari pengaruh kepuasan kerja yang cukup besar 
maka dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja merupakan salah satu faktor 
yang cukup dominan dalam mempengaruhi kinerja karyawan. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang 
dilakukan oleh Wahyu Setyabowo pada tahun 2017 dalam skripsi yang 
berjudul ―Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan BPR Bank 
Daerah Gunung Kidul‖, yang menyimpulkan bahwa hasil analisis data yang 
dilakukan menunjukkan hasil uji t pada variabel kepuasan kerja menyatakan 
bahwa signifikansi sebesar 0,01 lebih kecil dari 0,05 dan thitung sebesar 3,367
































   
 
 
 lebih besar dar ttabel sebesar 1,667.
62
 Hasil ini mencerminkan semakin besar 
kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan diikuti dengan peningkatan 
kinerja dari karyawannya. Berdasarkan hasil tersebut maka hipotesis yang 
menyatakan kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
dinyatakan diterima. 
Kepuasan kerja merupakan suatu sikap karyawan terhadap 
pekerjaannya, karyawan akan bersikap positif kepada tugas perusahaan 
apabila kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan tinggi, begitu 
sebaliknya.
63
 Sikap positif tersebut berasal dari penilaian terhadap situasi 
kerja yang dianggap penting oleh karyawan. Situasi pekerjaan yang sesuai 
serta dengan adanya tugas perusahan dapat membantu memenuhi kebutuhan 
dasar karyawan, seperti pekerjaan itu sendiri, gaji, promosi kenaikan 
jabatan, supervisi, rekan kerja dan kondisi kerja. 
Tinggi dan rendahnya suatu kepuasan seorang karyawan yang 
bekerja akan memberikan dampak bagi perusahaan, menurut Bob 
Waworuntu salah satu dampak positif yang disebabkan oleh kepuasan kerja 
adalah peningkatan pada kinerja karyawan, karyawan yang mencapai 
kepuasan tinggi maka akan dengan senang hati bersemangat dalam 
melaksanakan tugas kerjanya dan beruapaya terus meningkatkan kinerjanya. 
Pernyataan tersebut sesuai dengan firman Allah dalam QS. Ibrahim Ayat 7, 
yaitu:   
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 Wahyu Setyabowo, ―Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan BPR Bank Daerah 
Gunung Kidul‖ (Skripsi—Universitas Telkom Bandung, 2017) 
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  Sunarto, Perilaku Organisasi, (Yogyakarta: Grafika Indah, 2004), 108. 
































   
 
 
 ٌديِدَشَل بِاَذَع َّنِإ ُْتُْرَفَك نَِئلَو ْمُكَّنَدِيزَلأ ُْتُْرَكَش نَِئل ْمُكُّبَر َنَّذََأت ْذِإَو 
Artinya: “Sesungguhnya jika kamu bersyukur, pasti Kami akan 
menambah (nikmat) kepadamu, dan jika kamu mengingkari (nikmat-Ku), 
maka sesungguhnya azab-Ku sangat pedih‖. (QS. Ibrahim Ayat 7). 64 
Ayat diatas menjelaskan bahwa sebagai manusia ketika melakukan 
suatu pekerjaan harus ulet dan tekun agar membawa hasil yang maksimal, 
karena jikalau kita tidak berusaha dengan maksimal hasil dari suatu 
pekerjaan akan dibawah rata-rata dari yang kita targetkan. Pada dasarnya 
melakukan suatu pekerjaan itu memang butuh proses dan perjuangan. Dan 
dalam hal tersebut kita akan menemui sebuah titik jenuh yang mana kita 
seolah-olah akan putus asa. Untuk menghadapi hal tersebut kita harus 
mengingat bahwa target harus dicapai bukan malah ditinggalkan. Begitupun 
ketika kita sudah mencapai hasil yang maksimal, sikap yang harus kita 
tanamkan adalah rasa syukur yang tidak ada hentinya. Karena ketika kita 
bersyukur pasti Allah akan menambah nikmat yang kita rasakan berupa 
kepuasan dalam kesejahteraan dan kemakmuran hidup.  
Indikator dalam kepuasan kerja mencakup 6 indikator menurut teori 
Smith et,al yakni pekerjaan itu sendiri, gaji, promosi, supervise, rekan kerja 
dan kondisi kerja. Adapun indikator yang memberikan penilaian lebih ada 
pada pernyataan karyawan yang cenderung lebih merasa puas pada 
pekerjaan itu sendiri, maksudnya karyawan merasa senang ketika tugas 
perusahaan yang dikerjakannya dapat terselesaikan dengan baik dan dapat 
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  Departemen Agama RI, Al- Qur’an dan Terjemahannya..., 372. 
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mencapai target dari perusahaan. Pencapaian target pada PT Pegadaian 
(Persero) Cabang Pegadaian Syariah Blauran Surabaya dibagi menjadi dua 
target, pertama pencapaian target kerja dan kedua pencapaian target 
penjualan. Pencapaian target kerja masuk dalam budaya INTAN (Inovatif, 
Nilai Moral Tinggi, Terampil Adi Layanan dan Nuansa Citra Budaya) yang 
merupakan program kerja perusahaan berisikan sepuluh perilaku utama 
sebagai insan Pegadaian antara lain: 
1. Berinisiatif, kreatif, produktif dan adaptif. 
2. Berorientasi pada solusi bisnis 
3. Taat beribadah 
4. Jujur dan berpikir positif 
5. Kompeten dibidang tugasnya 
6. Selalu mengembangkan diri 
7. Peka dan cepat tanggap 
8. Empatik, santun dan ramah 
9. Bangga sebagai insan pegadaian 
10. Bertanggung jawab atas aset dan reputasi perusahaan.65 
Hal serupa disampaikan oleh pimpinan CPS Blauran Surabaya yang 
menyampaikan bahwa sebelum mencapai target penjualan, para karyawan 
harus wajib mencapai target kerja perusahaan terlebih dahulu. Target kerja 
karyawan meliputi 2 kegiatan, yang pertama adalah kegiatan operasional 
didalam jam kerja pada kantor cabang dan 9 kantor unit dengan waktu 
                                                          
65
 Hasil Dokumentasi Pegadaian Syariah Cabang Blauran Surabaya, 2018.  
































   
 
 
operasional dari jam 07.30 hingga jam 15.00 dimana para karyawan 
melayani nasabah yang datang ke kantor untuk melakukan transaksi pada 
umumnya. Dan yang kedua adalah kegiatan operasional diluar jam kerja 
berupa kegiatan pemasaran yang dilaksanakan oleh para karyawan dalam 
menunjang eksistensi produk perusahaan melalui kegiatan (1) kegiatan 
grebek pasar yang dilaksanakan setiap hari sabtu dari 6 sampai jam 7 pagi di 
pasar-pasar daerah Surabaya, (2) kegiatan bazar yang dilaksanakan 1 bulan 
sekali, (3) kegiatan sosialisasi komunitas yang berisi literasi dan seminar 
produk Pegadaian Syariah atau juga kegiatan lomba mewarnai generasi 
emas, dan (4) kegiatan promosi media sosial.
66
 Berikut merupakan beberapa 
kegiatan yang dilaksanakan oleh PT Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian 
Syariah Blauran Surabaya dalam setahun terakhir:  
 
Tabel 5.1 
Kegiatan Pemasaran Pegadaian Syariah Cabang Blauran Surabaya 
 
Hari dan Tanggal Kegiatan Keterangan 
Sabtu,  
6 Mei 2017 
Seminar IPPHO 
Santoso di Hotel 
Java Paragon 
Edukasi masyarakat guna 
meningkatkat saldo Pegadaian 
Tabungan Emas dan Penabung Emas 
Selasa,  
16 Mei 2017 
Seminar Arrum 
Haji di Hotel 
Pesona Gresik 
Memperkenalkan kepada masyarakat 
memanfaatkan perhiasan emas 
senilai 7juta untuk dapat porsi haji 
bersama Pegadaian Syariah 
Agustus, 2017 
Lomba 
Mewarnai di TK 
daerah Darmo 
Surabaya  
Lomba mewarnai anak-anak TK dan 
Open Table pada masyarakat tentang 
produk Pegadaian Syariah dan 
pendaftaran Tabungan Emas 
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 Wawancara dengan bapak Achmad Zainudin (Pimpinan Cabang Pegadaian Syariah), di kantor 
Pegadaian Syariah Cabang Blauran Surabaya, tanggal 17 Januari 2018. 




































24 September 2017 
Lomba Hijab di 
Royal Plaza 
Lomba merangkai hijab dan Literasi 
Seminar UBS dengan pemaparan 
produk Mulia UBS dan produk-
produk Pegadaian Syariah 
Jum’at, 
10 November 2017 
Bazar emas 
lelang Pegadaian 
di aula Kanwil 
Pegadaian 
Bazar lelang perhiasan emas 
perhiasan dan logam mulia kepada 
masyararakat. 
Sabtu, 
18 November 2017 
Grebek Pasar di 
Pasar Pakis 
Bagi-bagi brosur produk Pegadaian 
Syariah dan personal selling kepada 
masyarakat. 
Minggu, 
10 Desember 2017 
Grebek Pasar 
dan Bazar di 
Pasar Tembok 
Bagi-bagi brosur produk Pegadaian 
Syariah dan personal selling kepada 
masyarakat, Open Table pada 
masyarakat tentang produk 
Pegadaian Syariah, pendaftaran 
Tabungan Emas, dan layanan cuci 
emas gratis 
Sumber: Dokumentasi Pegadaian Syariah Cabang Blauran Surabaya 
Tebel 5.1 diatas berisi beberapa kegiatan pemasaran yang telah 
dilaksanakan oleh para karyawan PT Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian 
Syariah Blauran Surabaya yang masuk dalam program kerja atau target 
kerja perusahaan yang berupa kegiatan-kegiatan untuk memperkenalkan 
produk Pegadaian Syariah kepada Masyarakat. Pimpinan CPS Blauran 
Surabaya juga menambahkan sebenarnya para karyawan PT Pegadaian 
(Persero) Cabang Pegadaian Syariah Blauran Surabaya 90% sudah 
mencapai target kerja perusahaan. Karyawan merasa senang ketika mereka 
dapat menyelesaikan semua tugas perusahaan dengan baik, hal ini juga 
mempengaruhi karyawan untuk meningkatkan kinerja mereka dalam 
mencapai target penjualan produk-produk Pegadaian Syariah. Perolehan 
































   
 
 
target penjualan produk-produk Pegadaian Syariah dari para karyawan dapat 
dilihat pada tabel berikut ini:  
Tabel 5.2 
Target Penjualan Produk Rahn, Arrum, Amanah dan Mulia  
Tahun 2017 
  
No. Nama Outlet Oktober November Desember 
1 CPS Blauran 35,219,455,280 36,271,411,846 36,461,215,039 
2 UPS Urip S. 4,218,159,182 4,380,564,137 4,430,907,972 
3 UPS Kalibutuh 18,861,892,984 19,390,411,501 19,454,661,093 
4 UPSWonokitri 9,320,303,431 9,593,100,925 9,629,407,514 
5 UPS Dukuh K 5,555,012,696 5,798,385,969 5,883,903,933 
6 UPS P. Pakis 4,485,692,285 4,642,333,559 4,684,937,943 
7 UPS Ketintang 6,559,926,639 6,762,066,972 6,797,062,931 
8 UPS Kutai 6,366,415,706 6,630,275,066 6,718,228,260 
9 UPS Kutisari 4,493,757,143 4,682,200,132 4,746,266,900 
10 UPS Ngagel J. 3,540,949,852 3,680,389,155 3,727,627,979 
Total 98,621,565,198 101,831,139,262 102,534,219,564 
      Sumber: Laporan Target Penjualan Pegadaian Syariah Cabang Blauran 2017 
  
Pada tabel 5.2 diatas merupakan hasil dari target penjualan produk-
produk Pegadaian Syariah dari para karyawan PT Pegadaian (Persero) 
Cabang Pegadaian Syariah Blauran Surabaya yang pada tahun 2017 ini 
mengalami peningkatan dimana PT Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian 
Syariah Blauran Surabaya pada bulan November dan Desember sudah 100% 
mencapai target dari Pegadaian Kanwil Surabaya.
67
  
                                                          
67
 Wawancara dengan ibu Hadsari Wijaya (Customer Service Pegadaian Syariah), di kantor 
Pegadaian Syariah Cabang Blauran Surabaya, tanggal 17 Januari 2018. 
































   
 
 
Dalam menyelesaikan semua tugas perusahaan, para karyawan     
PT. Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian Syariah Blauran Surabaya selalu 
diberikan wewenang oleh pimpinan untuk menggunakan metode kerja 
mereka sendiri karena pimpinan percaya dengan kemampuan para 
karyawannya dalam melayani nasabah, metode kerja yang dirasa karyawan 
dapat mempercepat penyelesaian pekerjaan mereka. Upaya cara tersebut 
diperbolehkan oleh pimpinan selama cara tersebut tidak melanggar SOP 
perusahaan. Salah satu contohnya adalah penggunaan bahasa oleh karyawan 
dalam melayani dan meperkenalkan produk-produk gadai kepada nasabah 
yang mayoritas kalangan menengah kebawah dan orang-orang pasar. 
Semakin rendah level nasabah maka bahasa yang digunakan oleh karyawan 
harus lebih santai sehingga membuat nasabah dapat mengerti dengan mudah 
pelayanan yang ditawarkan oleh karyawan. Dari situ karyawan bisa 
menyesuaikan cara pemasarannya sendiri sesuai dengan pasar yang dituju. 
Memiliki pemimpin perusahaan yang dapat memumpuni para 
karyawannya dapat memberikan rasa puas pada diri karyawan saat bekerja. 
Hal ini juga dirasakan oleh para karyawan PT Pegadaian (Persero) Cabang 
Pegadaian Syariah Blauran Surabaya. Menurut hasil wawancara dengan 
beberapa karyawan, mereka berpendapat selama ini pimpinan dipandang 
telah baik dalam memberikan arahan motivasi pada para karyawannya dan 
selalu membentuk lingkungan kerja yang support, yakni pimpinan selalu 
memberikan arahan dengan memonitoring kinerja dari karyawannya tidak 
condong pada karyawan yang berada di kantor cabang saja, namun juga 
































   
 
 
pada karyawan yang berada di 9 kantor unit Pegadaian Syariah Cabang 
Blauran Surabaya. Seorang pemimpin yang adil juga dijelaskan dalam 
firman Allah SWT di QS. Al-Maidah ayat 8:
 68
 
 َي َّلََأ ىَلَع ٍمْو َق ُنآَنَش ْمُكَّنَِمرَْيَ َلََو ِطْسِقْلِاب ءاَدَهُش ِهِّلل َينِماَّو َق ْاُونوُك ْاوُنَمآ َنيِذَّلا اَهُّ َيأ ا ْاوُلِدْع َت 
 َنوُلَمْع َت َابِ ٌيرِبَخ َهّللا َّنِإ َهّللا ْاوُقَّ تاَو ىَوْق َّ تِلل ُبَر َْقأ َوُه ْاوُلِدْعا 
Artinya: ―hai orang-orang yang beriman hendaklah kamu jadi 
orang-orang yang selalu menegakkan (kebenaran). Karena Allah, menjadi 
saksi dengan adil. Dan janganlah sekali-kali kebencianmuzzterhadap suatu 
kaum, mendorong kamu untuk berlaku tidak adil. Berlaku adillah, karena 
adil itu lebih dekat kepada takwa. Dan bertakwalah kepada Allah, 
Sesungguhnya Allah Maha mengetahui Apa yang kamu kerjakan‖. (QS. Al-
Maidah Ayat 8). 
Maksud dari ayat diatas adalah menjelaskan bagaimana perlakuan 
seorang pimpinan perusahaan yang haruslah berlaku adil terhadap semua 
karyawannya tidak membeda-bedakan antara karyawan satu dengan yang 
lainnya atas dasar alasan tertentu dan tidak merugikan para karyawan seperti 
membebani pekerjaan karyawan diluar kemampuannya, seorang pimpinan 
yang bijaksana akan membuat karyawan merasa dihargai menimbulkan rasa 
puas pada diri karyawannya. 
Memberikan insentif atau gaji merupakan kewajiban yang harus 
dilaksanakan oleh perusahaan kepada para karyawannya, dalam hal ini     
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PT Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian Syariah Blauran Surabaya sudah 
memenuhi standar kelayakan pemberian upah, dimana gaji yang diterima 
karyawan masih diatas upah minimum kota Surabaya yang ditetapkan oleh 
pemerintah tahun 2017 sebesar Rp. 3.296.212,50.
69
 Dapat dikatakan 
bahwasannya PT Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian Syariah Blauran 
Surabaya dalam memberikan gaji kepada para karyawannya sudah sesuai 
dengan ketentuan pemerintah. Pemberian gaji karyawan yang tidak pernah 
telat dalam proses pembayarannya setiap tanggal 25 dan perolehan gaji yang 
diberikan sesuai dengan kontribusi kerja para karyawannya. Contoh saja 
pada gaji seorang satpam 1 Sift berbeda dengan satpam 2 Sif, satpam 1 Sift 
mereka bertugas saat jam operasional saja di cabang dan di unit sedangkan 
satpam 2 Sift mereka bertugas juga pada jam malam dikantor cabang. Selain 
itu pemberian gaji berupa bonus yang bernama pendapatan JASPRO sebesar 
4 kali gaji pokok, pendapatan JASPRO diperoleh karyawan ketika dapat 
mencapai target penjualan omset yang telah di tentukan oleh Kanwil 
Pegadaian selama setahun.
70
 Pendapatan JASPRO ini diberikan sebagai 
bentuk apresiasi bagi para karyawan agar karyawan senang dan lebih giat 
dalam bekerja. 
Pengembangan karir atau promosi juga dapat mempengaruhi 
kepuasan kerja seorang karyawan. Hal ini juga diperkuat oleh Pimpinan 
CPS Blauran Surabaya yang menyatakan bahawa perusahaan selalu 
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 Wawancara dengan ibu Nurul Laeliyani (Penaksir Marhun Pegadaian Syariah), di kantor 
Pegadaian Syariah Cabang Blauran Surabaya, tanggal 17 Januari 2018. 
































   
 
 
memberikan informasi mengenai jabatan yang belum terisi dengan cara 
pemberitahuan melalui pesan dan website Pegadaian. Selain itu pendidikan 
dan pelatihan (diklat) juga diberikan oleh perusahaan kepada para 
karyawannya seperti pendidikan dan pelatihan (diklat) kasir dan penaksir 
marhun oleh Pegadaian pusat dan pendidikan dan pelatihan (diklat) bagian 
penjaga keamanan atau satpam oleh Gada Pratama.
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 Upaya tersebut 
membuktikan bahwa PT Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian Syariah 
Blauran Surabaya telah memenuhi kebutuhan-kebutuhan karyawannya yang 
telah mengabdi dan bekerja di perusahaan. 
Persaaan karyawan yang senang pada pekerjaanya akan memberikan 
dampak positif terhadap pekerjaanya yang akhirnya karyawan akan 
meningkatkan kinerjanya di perusahaan tersebut, sebaliknya apabila 
karyawan pada perusahaan tidak mendapatkan kepuasan dalam bekerja 
maka biasanya karyawan cenderung menunjukkan ketidakpuasannya dalam 
perilaku mogok kerja, mangkir dari kerja dan bisa juga melakukan aksi 
demonstrasi. 
Dengan demikian, senyatanya para karyawan PT Pegadaian 
(Persero) Cabang Pegadaian Syariah Blauran Surabaya secara keseluruhan 
sudah merasakan kepuasan pada saat mereka bekerja, sehingga saat ini     
PT Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian Syariah Blauran Surabaya harus 
mempertahankan mengenai kepuasan kerja karyawannya. Karena kepuasan 
kerja yang dirasakan oleh karyawan dapat meningkatkan kinerja dari 
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seorang karyawan sehingga selalu bersemangat dalam melaksanakan tugas 
perusahaan yang diberikan sebagai timbal balik dari apa yang karyawan 
terima. 
 
B. Pengaruh Keterlibatan Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan di      
PT. Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian Syariah Blauran Surabaya 
Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Pegadaian (Persero) 
Cabang Pegadaian Syariah Blauran Surabaya. Berdasarkan hasil analisis 
data yang ditunjukkan pada bab iv, terdapat pengaruh positif keterlibatan 
karyawan terhadap kinerja karyawan yang ditandai dengan koefisien regresi 
sebesart 0.482 atau 48.2% dan signifikansi lebih kecil dari 0.05 (sig ˂ 0.05) 
yaitu 0.000 ˂ 0.05 dengan nilai t-hitung lebih besar  dari t-tabel (t-hitung ˂ t-tabel) 
yaitu 4,213 ˃ 2,022619. Dilihat adari pengaruh keterlibatan karyawan yang 
lebih besar dibandingkan dengan variabel sebelumnya maka dapat dikatakan 
bahwa keterlibatan karyawan merupakan salah satu faktor yang cukup 
dominan dalam mempengaruhi kinerja karyawan pada penelitian ini. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang 
dilakukan oleh M Fattah Akbary pada tahun 2015 dalam skripsi yang 
berjudul ―Pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja Karyawan 
Dana Pensiun (DAPEN) Telkom Bandung, yang menyimpulkan bahwa hasil 
analisis data yang dilakukan menunjukkan hasil uji t pada variabel kepuasan 
kerja menyatakan bahwa nilai t-hitung sebesar 10,027 lebih besar dar t-tabel 
sebesar 1,67. Hasil rekapitulasi keseluruhan elemen-elemen employee 
































   
 
 
engagement, yaitu  vigor, dedication dan  absorbtion  menunjukkan bahwa 
employee engagement yang dimiliki karyawan Dana Pensiun Telkom 
mampu mempengaruhi kinerja pada perusahaan.
72
 
Keterlibatan pada setiap karyawan dinilai sangat penting bagi 
perusahaan karena karyawan yang saling terlibat dapat menjadi karyawan 
yang lebih bertanggung jawab terhada pekerjaanya dibanding karyawan 
yang tidak terlibat. Biasanya karyawan yang sangat terlibat pada 
perusahannya, bekerja secara optimal sehingga selalu memberikan 
perhatian, tenaga, waktu dan pikiran yang penuh pada pekerjaanya agar 
tugas perusahaanya yang dikerjakan dapat sesuai dengan yang diharapkan 
oleh perusahaan. 
Keterlibatan karyawan pada perusahaan merupakan kemauan 
karyawan dalam berpartisipasi aktif pada perusahaan yang ditandai dengan 
keinginan karyawan untuk tetap mempertahankan posisinya di perusahaan. 
Indikator dalam keterlibatan karyawan mencakup 3 indikator menurut teori 
scahaufeli yakni vigor (semangat), dedication (dedikasi), absorption 
(menyatu). Adapun indikator yang memberikan penilaian lebih ada pada 
pernyataan karyawan karyawan sangat antusias dan selalu siap menerima 
pekerjaan yang diberikan perusahaan kepada karyawan, antusiasme kerja 
yang dilakukan oleh para karyawan PT Pegadaian (Persero) Cabang 
Pegadaian Syariah Blauran Surabaya menjalin koordinasi antar 
karyawannya dengan baik. Salah satu bentuk kerjasama tersebut adalah 
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 M Fattah Akbary, ―Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja Karyawan Dana Pensiun 
(DAPEN) Telkom Bandung‖ (Skripsi—Universitas Telkom Bandung, 2015).  
































   
 
 
terjalinnya komunikasi antara karyawan yang berada di kantor cabang dan 
karyawan yang berada di 9 kantor unit Pegadaian Syariah Cabang Blauran 
Surabaya. Apabila dalam sebuah kantor unit mengalami kekurangan 
karyawan misalnya ada salah satu karyawan tidak hadir, maka karyawan di 
kantor unit dapat berkoordinasi dengan karyawan dikantor cabang untuk 
membantu kantor unit tersebut agar tetap bisa beroperasi sebagaimana 
mestinya.  
Selain antusias dari karyawan dalam menjalin koordinasi antar 
karyawan kantor cabang dan 9 kantor unit, seluruh  karyawan PT Pegadaian 
(Persero) Cabang Pegadaian Syariah Blauran Surabaya juga berperan 
sebagai marketing dari pimpinan hingga office boy.  Hal ini dikarenakan 
dalam kantor cabang mapun kantor unit tidak ada divisi khusus yang 
menangani pemasaran produk Pegadaian Syariah, alhasil secara otomatis 
menjadi kewajiban seluruh karyawan kantor cabang maupun 9 kantor unit 
yang juga merupakan fungsi dari salah satu budaya INTAN, yakni 
bertanggung jawab atas aset dan reputasi perusahaan dengan bentuk 
kegiatan pemasaran yang telah dilaksanakan oleh para karyawan dengan 
kegiatan: (1) kegiatan grebek pasar yang dilaksanakan setiap hari sabtu dari 
6 sampai jam 7 pagi di pasar-pasar daerah Surabaya, (2) kegiatan bazar yang 
dilaksanakan 1 bulan sekali, (3) kegiatan sosialisasi komunitas yang berisi 
literasi dan seminar produk Pegadaian Syariah atau juga kegiatan lomba 
mewarnai generasi emas, dan (4) kegiatan promosi media sosial. Kegiatan 
tersebut merupakan strategi dari Pegadaian Syariah untuk memperkenalkan 
































   
 
 
produk-produk yang dimiliki Pegadaian Syariah agar semakin dikenal oleh 
masyarakat. Bentuk partisipasi ini membuat karyawan yang berada di kantor 
cabang maupun di 9 kantor unit Pegadaian Syariah Blauran Surabaya bisa 
saling mengenal dan saling terlibat dengan tujuan untuk meningkatkan 
kinerja karyawan dan memaksimalkan kinerja perusahaan. 
Karyawan yang saling terlibat ini juga dijelaskan dalam Al-Qur’an 
QS. As-Syuraa ayat 38 yang berbunyi:  
 
 َنوُقِفْن ُي مُهاَن ْقَزَر اَّمَِو ْمُه َن ْ ي َب ٰىَروُش ْمُهُرَْمأَو َةَلاَّصلا اوُمَاَقأَو ْم ِِّبَِّرِل اُوباَجَتْسا َنيِذَّلاَو 
Artinya: “Dan (bagi) orang-orang yangg menerima (mematuhi) 
seruan Tuhannya dan mendirikan salat, sedang urusan mereka (diputuskan) 
dengan musyawarah antara mereka; dan merekag menafkahkan sebagian 
dari rezeki yang Kami berikan kepada mereka.” (QS As-Syuraa Ayat 38).73     
Dalam memperjuangkan agama dan menegakkan kalimat Allah, 
Rasulullah saw. selalu diperintahkan Allah swt. untuk berjuang bersama-
sama dengan orang-orang yang beriman. Walaupun Rasulullah saw. sendiri 
telah dijanjikan akan mendapat pertolongan-Nya dan mendapatkan 
kemenangan dalam perjuangan beliau,  tetapi dalam praktiknya Allah swt. 
selalu memerintahkan Rasulullah agar berjuang bersama-sama dengan orang 
yang beriman. Kebersamaan merupakan kebutuhan manusia sekaligus satu 
keharusan, karena manusia tidak dapat hidup dan bermuamalah sendirian. 
Begitut pula dalam berjuang, tidak dapat hanya mengandalkan pada 
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Pimpinan CPS Blauran Surabaya tidak pernah membeda-bedakan 
dalam memberikan perhatian kepada para karyawannya dengan kegiatan 
Family Gathering dinilai dapat menyatukan dari tiap-tiap lapisan karyawan, 
mulai dari kedudukan, pangkat dan jabatan. Kegiatan ini dilaksanakan 
sekaligus dengan halal bihalal para karyawan, dengan kegiatan family 
gathering akan dapat meningkatkan hubungan kerja sama dan kekompakan 
karyawan didalam lingkungan perusahaan. 
Dengan karyawan merasa di akui dan dimiliki oleh perusahaan 
membuat karyawan akan saling terlibat pada perusahaan, membuat 
karyawan merasa mempunyai tanggung jawab besar dengan memberikan 
segala kemampuannya kepada perusahaan dan menghindari perilaku yang 
kurang produktif diperusahaan. Demikian pula keterlibatan karyawan yang 
ada pada para karyawan PT Pegadaian (Perseo) Cabang Pegadaian Syariah 
Blauran Surabaya peneliti rasa sudah sangat baik. Perusahaan harus bisa 
mempertahankan para karyawannya yang saling terlibat agar karyawawan 
tetap royal terhadap perusahaan.  
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A. Kesimpulan  
1. Terdapat pengaruh yang signifikan, kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan PT Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian Syariah Blauran 
Surabaya. Hal ini dapat dibuktikan pada hasil pengujian hipotesis 
variabel kepuasan kerja memiliki t-hitung lebih besar dari t-tabel yaitu   
2,496 > 2,02619 dan signifikansi 0.017 < 0.05 artinya hipotesis 
diterima. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa karyawan PT 
Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian Blauran Surabaya sudah  
merasakan kepuasan yang menimbulkan peningkatan pada kinerjanya. 
Kepuasan kerja ini didukung oleh tercapainya target perusahaan dan  
fasilitas perusahaan seperti gaji yang sesuai dengan kontribusi kerja, 
pimpinan cabang yang selalu mendukung para karyawannya, dan 
lingkungan kerja yang nyaman.   
2. Terdapat pengaruh yang signifikan, keterlibatan karyawan terhadap 
kinerja karyawan PT Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian Syariah 
Blauran Surabaya. Hal ini  dibuktikan pada hasil  pengujiantczxahipotesis 
variabel keterlibatan karyawan memiliki t-hitung lebih besar dari t-tabel 
yaitu 4,213 > 2,02619 dan signifikansi 0.000 < 0.05 artinya hipotesis 
diterima. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa  karyawan PT 
Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian Syariah Blauran Surabaya



































 sudah sangat terlibat dalam penyelesaian kerjanya yang menimbulkan 
peningkatan pada kinerjanya. Keterlibatan karyawan ini  didukung oleh 




1. Agar kinerja karyawan PT Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian 
Syariah Blauran Surabaya terus  meningkat, perusahaan bisax tczxa zharus 
mempertahankan dan meningkatkan lagi perhatian mengenai kepuasan 
kerja dan keterlibatan para karyawannya. Karena kepuasan kerja yang  
dirasakan oleh karyawan dan karyawan yang saling terlibat dapat 
memberi motivasi dan komitmen bagi karyawan untuk meningkatkan 
kinerjanya sehingga selalu bersemangat  dalam melaksanakan xtczxa ztugas 
perusahaan yang diberikan  sebagai timbal balik atas apa yang  
karyawan terima, karena apabila kepuasan kerja dan keterlibatan para 
karyawannya tidak dipertahankan  akan berakibat pada penurunan 
kinerja karyawan di PT Pegadaian (Persero) Cabang Pegadaian 
Syariah Blauran Surabaya.  
2. Dan untuk peneliti yang akan mengadakan peneltian yang sejalan 
dengan penelitian ini, diharapkan agar menambah faktor-faktor lain 
yang berhubungan drngan kinerja PT Pegadaian (Persero) Cabang 
Pegadaian Syariah Blauran Surabaya, agar perusahaan dapat 
mengetahui faktor-faktor apa yang dapat meningkatkan kinerja 
karyawannya. 
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